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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
Se desconoce cómo el ambiente de trabajo en los militares se convierte en un factor de riesgo para 
que éstos presenten ansiedad. 
Preguntas 
 
• ¿Cómo influyen las situaciones de riesgo en las respuestas de ansiedad de los miembros de 
Infantería? 
• ¿Las relaciones interpersonales adecuadas dentro del ambiente laboral pueden disminuir la 
ansiedad? 
• ¿Qué actividad que realizan los miembros de Infantería aumentan su ansiedad? 
 
OBJETIVOS 
General 
Identificar la influencia del ambiente laboral en la aparición de ansiedad en los miembros de 
Infantería. 
Específico 
 
• Determinar las situaciones de riesgo que generan ansiedad en los miembros de Infantería. 
• Conocer si un adecuado ambiente laboral disminuye las respuestas de ansiedad de los 
miembros de Infantería. 
• Establecer la diferencia de los niveles de ansiedad dependiendo de lasactividades asignadas 
a cada miembro de Infantería. 
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
Las reacciones en la vida militar están condicionadas por el factor sorpresa. Muchas veces el 
individuo no tiene conocimiento de la vida militar hasta que está en ella, se enfrenta a nuevos 
deberes que lo sumergen en un estado de inseguridad y ansiedad, no acostumbrado a vivir lejos de 
la familia, esto le provoca nostalgia e insatisfacción, que unido a las exigencias y rigurosidad de la 
vida en el cuartel, sin dudas conllevan a un desequilibrio emocional que en ocasiones es difícil 
sobrellevar (Córdova, 1980) 
Los miembros de Infantería de Fuerza Aérea Ecuatoriana, Ala 11 son un grupo militar que lleva a 
cabo una serie de labores para las cuales han sido preparados. Son entrenados para desarrollar 
actividades de seguridad, guardia, paracaidismo, descenso de riscos, control de armas, etc., todas 
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estas actividades son llevadas a cabo con determinada planificación y en algunas ocasiones se las 
realiza inesperadamente dependiendo de las necesidades que surjan. 
El adiestramiento y entrenamiento militar en supervivencia enfatiza la preparación física y la 
adquisición de determinados conocimientos técnicos, concediendo escasa relevancia a la 
preparación psicológica. Por ello he creído relevante estudiar la ansiedad entre los miembros de 
Infantería FAE Ala 11 debido a su ritmo de trabajo, lo cual repercute en su ritmo de vida, pues este 
personal  militar  no dispone del tiempo necesario para estar con su familia, están a órdenes de sus 
superiores para realizar cualquier actividad en cualquier momento, todo esto también puede 
originar otros problemas como el consumo de alcohol, infidelidad, etc. 
No se han realizado estudios con esta problemática en esta población, lo cual dará como resultado 
datos nuevos y completamente útiles. 
La investigación se llevará a cabo desde el mes de enero hasta el mes de octubre, se empleará los 
reactivos psicológicos necesarios para identificar la ansiedad en los miembros  y  permitirá conocer 
el número de Infantes que presentan síntomas ansiosos, y el origen de estos síntomas, lo cual será 
muy útil para mediante la aplicación de apoyo y terapia psicológica ayudar a disminuir estos 
niveles de ansiedad y que estos miembros lleven a cabo su trabajo con mayor eficiencia y eficacia. 
La investigación tiene como objetivo mejorar y favorecer la adaptación del militar a todo tipo de 
situaciones, incrementando de esa manera sus posibilidades de superarlas con éxito, realizando así 
su trabajo con eficacia y eficiencia. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
MARCO TEÓRICO 
 
CAPITULO I 
 
1. EMOCIONES 
Para entender qué es la ansiedad hay que pensar primero en la normalidad. Hay que pensar que 
todas las personas tienen capacidad para reaccionar con ansiedad, porque se trata de una respuesta 
emocional. Después podremos entender mejor el trastorno de ansiedad como una patología, como 
un exceso en la frecuencia, intensidad, duración, etc. de la respuesta de ansiedad, o simplemente 
como una respuesta inadecuada a las demandas de la situación. 
Las emociones son reacciones que se vivencian como una fuerte conmoción del estado de ánimo o 
estado afectivo. Esta reacción suele tener un marcado acento placentero o desagradable y  va 
acompañada por la percepción de cambios orgánicos, o corporales, a veces muy intensos 
(experiencia emocional). Los cambios corporales se caracterizan, por una elevada activación 
fisiológica, especialmente del sistema nervioso autónomo (sudoración excesiva, aumento de tasa 
cardiaca, etc.) y del sistema nervioso somático (tensión muscular), aunque también se activan otros 
sistemas (hormonal, inmune, etc.)  Esta reacción puede reflejarse también en expresiones faciales 
típicas, fácilmente identificables por cualquier observador externo (expresiones de alegría, tristeza, 
miedo, enfado, etc.), así como en otras conductas motoras también observables, como algunos 
movimientos, posturas, cambios de voz, etc. 
   Por lo general, las emociones surgen como reacción a una situación estimular concreta, sin 
embargo, también puede provocarlas algún tipo de información interna del propio individuo, tales 
como: recuerdos, información propioceptiva (sensaciones), etc. La interpretación de una situación 
determinada no es igual para todos los individuos, ni siquiera a veces para el mismo individuo en 
diferentes momentos. De cómo se interprete dicha situación dependerá el que surja o no alguna 
emoción, así como si la emoción será positiva (placentera) o negativa (desagradable). 
 
1.1 CONCEPTOS BÁSICOS DE ANSIEDAD 
 
El hombre, como ser vivo, se desenvuelve en constante interacción con el medio. El medio es  
fuente de oportunidades  para la satisfacción de sus necesidades e intereses, pero también de 
riesgos y amenazas. En esencia, la relación del individuo con el medio  consiste en procurarse y 
conservar las primeras, y en combatir, evitar, minimizar o contrarrestar las segundas. La  evolución 
ha ido dotando a la especie de complejos mecanismos destinados a preservarse y optimizar la 
adaptación a diferentes entornos y circunstancias. Entre ellos, han alcanzado especial relevancia y 
desarrollo los sistemas de alerta y de defensa. Uno de ellos la ansiedad. 
 
Los términos de ansiedad y angustia derivan de la raíz indogermánica angh, que significa estrechez 
y constricción, y también malestar o apuro. A partir de la influencia latina (distinguió entre anxietas 
y angor), y posteriormente mediante el influjo de la psiquiatría francesa, que diferenció entre 
anxieté (malestar e inquietud del espíritu) y angoisse (sentimiento de constricción epigástrica, 
dificultades respiratorias e inquietud), se estableció en nuestro país (tradición psiquiátrica española) 
la separación entre ansiedad (predominio de componentes psíquicos) y angustia (predominio de 
componentes físicos) 
Se entiende como ansiedad a un estado emocional de miedo no resuelto o un estado de activación 
que no posee una dirección específica tras la percepción de la amenaza. (Epstein, 1972) 
La ansiedad es una combinación difusa de emociones (estructura cognitivo afectiva) orientada 
hacia el futuro (Barlow, 1988) 
La definición de ansiedad suele hacerse en términos fenomenológicos (subjetivos). La ansiedad es 
una reacción emocional que consiste en sentimientos de tensión, aprensión, nerviosismo y 
preocupación, así como activación o descarga del sistema nervioso autónomo (Spielberger, Pollans 
y Worden)  
Existen definiciones más operativas y simplistas, como que la ansiedad es  la reacción autónoma de 
un organismo tras la presentación de algún estímulo nosivo. 
La ansiedad nos preparará: 
-para luchar, enfrentar o atacar el posible peligro o problema; 
-para huir del posible peligro o amenaza; 
-para evitar las situaciones aversivas o temidas; 
-para activar conductas de sumisión que neutralicen conductas hostiles de otros como en miedos de 
carácter social 
-para buscar apoyo, elementos de seguridad y protección; 
-para dotarnos de las herramientas o conocimientos que permitan sortear los riesgos y/o acceder a 
nuestros objetivos. 
1.2 COMPONENTES DE LA ANSIEDAD 
 
EL TRIPLE SISTEMA DE REPUESTA  
La ansiedad no es un fenómeno que se manifiesta en una sola área del individuo, al igual que 
cualquier otra emoción, implica al menos tres componentes o sistemas de respuestas: subjetivo (o 
cognitivo), fisiológico (o somático) y motor (o conductual). Explicándose cada uno así: 
1. Subjetivo: Componente relacionado con la experiencia interna, relacionado con la 
percepción y evaluación subjetiva de los estímulos ansiógenos, el componente subjetivo es 
el elemento central, ya que sin él, difícilmente la ansiedad puede tener algún valor clínico. 
La persona con ansiedad experimenta subjetivamente un estado emocional desagradable e 
internamente diferencia claramente la ira, la tristeza y el miedo (anticipaciones 
amenazantes, evaluaciones del riesgo, pensamientos automáticos negativos, imágenes 
importunas, etc)(Baeza, 2008) 
2. Fisiológico: Los cambios fisiológicos más característicos consisten en un incremento de la 
actividad del sistema nervioso autónomo, reflejado en cambios externos (sudoración, 
dilatación pupilar, temblor, incremento de la tensión muscular, palidez facial) como 
internos (aceleración cardíaca, descenso de la salivación, aceleración respiratoria, etc)  
3. Motor: Son aquellos componentes observables de conducta, que además de expresión facial 
y posturas corporales, hacen referencia también a las respuestas de escape (huida) y 
evitación (inhibición  o sobreactivación motora, comportamiento defensivo, búsqueda de 
seguridad, sumisión, evitación, agresividad, etc.)(Baeza, 2008) 
Cada uno de estos componentes puede actuar con cierta independencia. La ansiedad puede ser 
desencadenada, tanto por estímulos externos o situacionales, como por estímulos internos al sujeto, 
tales como pensamientos, sensaciones, imágenes.  El tipo de estímulo capaz de evocar la respuesta 
de ansiedad vendrá determinado en gran medida por las características de la persona, y por su 
circunstancia (Baeza, 2008) 
Se trata pues de un mecanismo  facilitador de nuestra relación con el medio, y destinado a preservar 
los intereses del individuo y de la especie. Muchas de las cosas que nos van bien son debidas, en 
parte,  al correcto funcionamiento de este sistema: evitamos actividades o lugares  peligrosos, 
procuramos no tener inconvenientes laborales, planteamos solución a diferentes conflictos, nos 
preparamos para una reunión, buscamos apoyos para resolver un problema, minimizamos algunos 
contratiempos o buscamos formas de asumirlos y reformularlos (Baeza, 2008) 
De hecho, para desempeñarnos convenientemente, en función de las exigencias y opciones del 
medio, por un lado, y de nuestras posibilidades e intereses, por otro,  es necesario un cierto estado 
de alerta, una activación psicológica y fisiológica mínimas. De otro modo estaríamos lentos, 
desatentos, con poca capacidad de anticipación y respuesta, lo que podría acarrearnos algunos 
perjuicios o renuncias (Baeza, 2008) 
Cuando la ansiedad es proporcionada y se manifiesta dentro unos límites, no se aprecian 
manifestaciones sintomatológicas -los cambios psicofisiológicos no alcanzan a superar los 
umbrales sensoriales de los receptores del dolor, la presión, la temperatura- , o bien son menores, 
salvo en algún momento puntual y limitado que pueden llegar a ser altos. Estos cambios en los 
procesos fisiológicos no sólo son normales, sino que son funcionales: prepararán organismo para 
emitir las acciones pertinentes en relación a la caracterización de la realidad a la que se enfrenta o 
pudiera enfrentarse (Baeza, 2008) 
 
1.3 TEORÍAS SOBRE LOS TRASTORNOS DE ANSIEDAD 
 
Hasta épocas recientes, los actualmente denominados trastornos de ansiedad se han venido 
incluyendo en un conjunto de alteraciones psicopatológicas etiquetadas bajo el término de neurosis. 
El concepto de neurosis, no obstante,  ha sufrido notables transformaciones después de haber sido 
empleado originariamente por el profesor escocés William Cullen en 1769, con un sentido de 
enfermedad del sistema nervioso. 
Es necesaria la aparición de Freud para que las neurosis se identifiquen definitivamente como 
trastornos producidos básicamente por causas psicológicas, así como también para diferenciar las 
neurosis de ansiedad y las neurosis fóbicas de otros trastornos neuróticos no relacionados de forma 
tan estricta y primaria con la ansiedad (Belloch, Sandín, Ramos, 1995) 
La teoría freudiana sobre la naturaleza y etiología de la ansiedad se basaba en un modelo 
estructural constituido por las tres instancias psíquicas denominadas ello, yo, y superyó. La 
ansiedad era considerada como una reacción del yo a las fuerzas instintivas procedentes del ello 
que no podían ser controladas. La ansiedad fue entendida por Freud como una señal de peligro, esto 
es, un peligro procedente de los impulsos reprimidos del individuo (Belloch, Sandín, Ramos, 1995) 
Debido al enorme impacto de Freud sobre la psicopatología de las neurosis, el modelo de conflicto 
intrapsíquico se ha equiparado  habitualmente con el psicoanálisis freudiano, existiendo muchos 
otros modelos  intrapsíquicos que habían referido durante la mitad  del siglo XIX ideas semejantes 
a las del propio Freud (Gossop, 1981). 
Así, el concepto sobre la energía mental, que es común en Freud, y en  las diferentes teorías 
dinámicas, se basa en gran medida en las teorías de G. M Beard sobre la neurastenia centradas en la 
distribución de la energía mental, en los trabajos de Charcot  sobre la histeria e hipnosis y en las 
ideas de Pierre Janet sobre el subconsciente (Belloch, Sandín, Ramos, 1995) 
Aparecen nuevas teorías sobre la adquisición y mantenimiento de la ansiedad basadas en el 
condicionamiento clásico y/o operante  y en la asunción de que la ansiedad es una respuesta 
aprendida de naturaleza anticipatoria. 
Las teorías conductuales sobre la ansiedad han evolucionado significativamente durante los últimos 
quince años, se han presentado mejorías teóricas para adaptar el modelo a los nuevos datos clínicos 
y/o experimentales. 
También se ha presentado un creciente interés por el papel que juegan los procesos cognitivos, 
habiendo surgido algunas teorías de condicionamiento de base cognitiva, o bien teorías más 
estrictamente cognitivas. 
Además de las teorías conductuales y cognitivas sobre la ansiedad, existen otros enfoques de tipo 
biológico que revisten particular relevancia. Los estudios psicofisiológicos, neurofisiológicos y 
neuroendocrinos, así como los datos sobre predisposición genética y familiar, han aportado en 
algunos casos información complementaria para delimitar la etiología y naturaleza de los diferentes 
tipos de trastornos de ansiedad (Belloch, Sandín, Ramos, 1995) 
 
1.4 TEORÍAS DE APRENDIZAJE 
1.4.1 Condicionamiento clásico: modelo de Watson y Rayner 
 
Watson y Rayner (1920) establecieron en su clásica publicación sobre el aprendizaje del miedo en 
el pequeño Albert los principios del modelo del condicionamiento pavloviano de las fobias. Estos 
autores formularon una teoría experimental de las fobias sobre la base de condicionamiento clásico, 
sugiriendo que cualquier situación o estímulo, inicialmente neutro, puede adquirir la propiedad de 
elicitar respuestas de miedo por su asociación con estímulos nocivos traumáticos. Un estímulo 
neutro puede convertirse en un estímulo condicionado de miedo, por lo que su presencia evocará en 
el individuo respuestas condicionadas de temor. Por esto, la ansiedad  es entendida como una 
respuesta emocional condicionada (Belloch, Sandín, Ramos, 1995) 
1.4.2 Condicionamiento clásico y operante: modelo bifactorialmediacional 
 
El modelo de Mowrer (1930, 1960) se apoya básicamente en el paradigma de evitación activa (el 
sujeto aprende a escapar del estímulo elicitador de miedo y a evitar el estímulo incondicionado). Es 
una teoría de dos factores, porque implica tanto al condicionamiento clásico como al operante, dos 
formas de aprendizaje estrechamente relacionadas pero esencialmente diferentes (Belloch, Sandín, 
Ramos, 1995) 
Según este  modelo, se desarrolla en dos fases básicas. En una fase inicial, mediante un proceso de 
condicionamiento pavloviano, se establece una respuesta condicionada de miedo. Esta respuesta, 
una vez constituida como tal, adquiere propiedades de impulso secundario con capacidad para 
mediar  y motivar el inicio de una conducta instrumental de escape/evitación. En la segunda fase, 
que implica un proceso de evitación activa, el sujeto no aprende a evitar un castigo, sino más bien a 
escapar de la exposición al estímulo que le avisa de la proximidad de un evento aversivo  (Belloch, 
Sandín, Ramos, 1995) 
A la respuesta de evitación ejecutada exitosamente le sigue la reducción del miedo, por lo que la 
conducta de evitación queda reforzada negativamente (Mowrer, 1930-1960) 
Es decir, el miedo motiva las respuestas de evitación, y la reducción del miedo (por 
escape/evitación) refuerza y mantiene la conducta de evitación (carácter mediacional del miedo) 
(Belloch, Sandín, Ramos, 1995) 
Dicho en otros términos, el modelo de Mowrer explica el desarrollo emocional del miedo en 
términos del condicionamiento pavloviano, y el componente de evitación del miedo según el 
principio de reforzamiento negativo (condicionamiento instrumental) (Belloch, Sandín, Ramos, 
1995) 
1.5 ENFOQUE COGNITIVO 
Este enfoque explica que tiene que haber algo para que surja la ansiedad si el estímulo es el mismo 
para todos y no todos lo manifiestan. Se trata de los procesos cognitivos. La teoría de Lazarus, 
centrada sobre el concepto de estrés y los procesos de enfrentamiento a este. Lazarus describe el 
estrés como estímulo y como respuesta. Como estímulo, el estrés des definido como una 
circunstancia externa a la persona que le supone demandas extraordinarias. Como respuesta 
distingue cuatro tipos de reacción que le sirven de indicadores de estrés: autoinformes de 
emociones disforias como miedos, ansiedad, conductas motoras, cambios fisiológicos, cambios 
inadecuados del funcionamiento cognitivo (Belloch, Sandín, Ramos, 1995) 
Centrando su atención en el elementos más puramente psicológico del estrés, elabora el concepto 
de amenaza, que se caracteriza: por tener carácter anticipatorio, y depende de procesos cognitivos. 
En la respuesta de estrés se distingue cuatro elementos: antecedentes, mediadores psicológicos, 
modos de expresión del enfrentamiento, respuestas específicas de enfrentamiento (Belloch, Sandín, 
Ramos, 1995). Las condiciones antecedentes corresponden tanto a la situación y a las distintas 
variables que la conforma como al sujeto ambos determinan la evaluación cognitiva del estímulo. 
Si este es evaluados como amenaza potencial, el sujeto responderá por la puesta en práctica de sus 
habilidades de enfrentamiento, que pueden ser de dos tipos: acciones directas, y procesos 
intrapsíquicos (Belloch, Sandín, Ramos, 1995) 
En el proceso de evaluación cognitiva se lleva a cabo la reevaluación de la situación estimular en 
función del flujo de los acontecimientos de la situación y del feedback recogido tras la emisión de 
las conductas de enfrentamiento del sujeto. 
Hay cuatro supuestos básicos: 
1. Las expectativas de peligro median las respuestas de ansiedad. 
2. El condicionamiento clásico aversivo no es ni necesario ni suficiente para producir ansiedad. 
3. Las expectativas de peligro pueden generarse a partir de tres procesos de aprendizaje distintos. 
Tanto el condicionamiento clásico, como el aprendizaje por observación y la transmisión de 
información contribuyen a la aparición de expectativas de peligro.  
4. La magnitud de la ansiedad covaría con la probabilidad subjetiva de peligro. 
1.6  CAUSAS DE LA ANSIEDAD 
 
Existen tres orígenes muy distintos que pueden ocasionar estados de ansiedad:  
1.6.1 Causas de ansiedad orgánicas 
 
La ansiedad puede ser una respuesta psicológica (reacción del individuo) por el padecimiento de 
una patología orgánica, especialmente si se trata de una enfermedad grave porque se trata de una 
urgencia médica o también aquellas que tienen una evolución crónica, que no requieren tratamiento 
urgente, pero su pronóstico es grave. Las afecciones respiratorias y las patologías cardiovasculares, 
como también las que afectan al metabolismo, generalmente tienen una evolución crónica, pero los 
pacientes son muy proclives a padecer en forma concomitante estados de ansiedad.  
 
1.6.2 Causas de ansiedad psíquicas 
 
Tal como se mencionó en el tema de depresión, el binomio depresión-ansiedad, puede ser un buen 
ejemplo de cómo una causa de ansiedad está originada en un factor psicológico, como es el caso de 
los pacientes depresivos. Según estudios recientes, se ha constatado que tres de cuatro pacientes 
depresivos, tienen un nivel importante de ansiedad en su personalidad. Además de los estados 
depresivos, pueden ser causas de ansiedad, otros trastornos psicológicos, como los obsesivo-
compulsivos, las psicosis en general, las reacciones agudas que generan los estados de estrés y el 
estrés postraumático. En otros casos de causa psicológica, se pueden encontrar los trastornos de 
adaptación y las fobias.  
 
1.6.3 Causas de ansiedad por medicamentos o sustancias químicas 
 
Pueden tener una acción ansiógena, los fármacos que tienen un patrón bioquímico común, 
conocidos como agentes serotoninérgicos, los psicoestimulantes (cocaína, anfetaminas), la cafeína, 
con el abuso de la ingesta del café cotidiano, o cuadros de abstinencia en personas adictas a drogas 
depresoras del sistema nervioso central, como morfina, heroína, alcohol, etc.). Algunos autores 
también sindican a la abstinencia de la nicotina en fumadores que quieren dejar el hábito, como 
posible causa de estados ansiosos. 
 
1.7 CLASIFICACIÓN DE LOS TRASTORNOS DE ANSIEDAD 
 
1.7.1 Los trastornos de ansiedad según la clasificación internacional DSM-IV TR 
 
* Ataques de pánico (crisis de ansiedad, crisis de angustia) sin agorafobia  
*  Ataques de pánico con agorafobia  
*Agorafobia sin ataques de pánico  
*  Fobia específica  
 * Fobia social  
 * Trastorno de ansiedad generalizada  
 * Trastorno por estrés agudo  
*  Trastorno por estrés postraumático  
*  Trastorno obsesivo compulsivo  
*  Trastorno de ansiedad debido a enfermedad médica  
*  Trastorno de ansiedad inducido por sustancias  
1.7.2 Trastornos de ansiedad según CIE10 
Trastornos de ansiedad fóbica  
*Agorafobia. 
*Fobias sociales. 
*Fobias específicas (aisladas). 
*Otros trastornos de ansiedad fóbica. 
*Trastorno de ansiedad fóbica sin especificación.  
Otros trastornos de ansiedad.   
*Trastorno de pánico (ansiedad paroxística episódica). 
*Trastorno de ansiedad generalizada. 
*Trastorno mixto ansioso-depresivo. 
*Otro trastorno mixto de ansiedad. 
*Otros trastornos de ansiedad especificados. 
*Trastorno de ansiedad sin especificación. 
 
 
CAPITULO II 
 
2. DEFINICIÓN DE SITUACIÓN DE RIESGO PSICOSOCIAL 
 
Se han definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como aquellos aspectos de la 
concepción, organización y gestión del trabajo, así como de su contexto social y ambiental, que 
tienen la potencialidad de causar daños físicos, psíquicos o sociales a los trabajadores (Cox y 
Griffiths, 1996) (Cox, Griffiths y Randall, 2003). 
También se ha dicho que los  factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las 
condiciones que se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente 
relacionadas con las condiciones ambientales (agentes físicos, químicos y biológicos), con la 
organización, con los procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los 
trabajadores, con el contenido del trabajo y con la realización de las tareas, y que pueden afectar a 
través de mecanismos psicológicos y fisiológicos, tanto a la salud del trabajador como al 
desempeño de su labor (INSHT, 2001). 
Frecuentemente los factores de riesgo psicosocial en el trabajo actúan durante largos periodos de 
tiempo, de forma continua o intermitente y son numerosos, de diferente naturaleza y complejos, 
dado que no sólo están conformados por diversas variables del entorno laboral sino que, además, 
intervienen las variables personales del trabajador como las actitudes, la motivación, las 
percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades y los recursos personales y 
profesionales. La personalidad y la situación vital del trabajador influyen tanto en la percepción de 
la realidad como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Por eso, ante cualquier 
problema laboral no todos los trabajadores lo afrontan del mismo modo, ya que las características 
propias de cada trabajador determinan la magnitud y naturaleza de sus reacciones y de las 
consecuencias que sufrirá. 
Hoy en día las condiciones laborales pueden exigir altos niveles de atención y concentración, 
elevada responsabilidad, sobrecarga de trabajo, largos o desordenados horarios y turnos; todas estas 
situaciones hacen que los riesgos psicosociales y sus repercusiones sanitarias, sociales y 
económicas sean una realidad en el mundo laboral de hoy (Sánchez-Anguita, 2006).  
Todo esto puede deteriorar el clima laboral y afectar al bienestar físico y psicológico del trabajador. 
En los últimos años, los factores de riesgo psicosocial relacionados con el trabajo han ido 
adquiriendo cada vez más relevancia por las evidencias encontradas en la relación entre los riesgos 
psicosociales en el trabajo y el incremento de procesos mórbidos en los trabajadores (Villalobos, 
2004) 
 
 
2.1 FACTORES RELACIONADOS CON EL ENTORNO DEL TRABAJO 
a) Condiciones ambientales 
Como factores del medio laboral tenemos que incluir, por un lado, las condiciones ambientales que 
son fundamentalmente los agentes físicos (ambiente lumínico –nivel de iluminación, 
deslumbramientos, equilibrio de las luminancias-, ambiente termohigrométrico –temperatura, 
humedad-, ruido, vibraciones, radiaciones, etc.), los agentes químicos (humo, polvo, vapores, 
disolventes, desinfectantes, etc.) y los agentes biológicos (hongos, virus, bacterias y endoparásitos) 
que rodean al trabajador en su lugar de trabajo, y que pueden generar insatisfacción, disconfort y 
afectar a la salud del trabajador.  
La iluminación del lugar de trabajo debe adecuarse a la tarea que realiza el trabajador. La 
iluminación inadecuada (reflejos, deficiente o excesiva iluminación) puede hacer la tarea más 
difícil y dar como resultado un desempeño menor, un bajo rendimiento y  frustración y, por tanto, 
influirá en la salud y el bienestar psicológico.  
El ruido ambiental debe permitir la concentración, la atención y la comunicación de los 
trabajadores. En el lugar de trabajo, el ruido puede aislar a los trabajadores, incrementar el número 
de fallos y de accidentalidad, dificultar la comunicación, enmascarar otras señales auditivas del 
entorno e incidir negativamente en el nivel de satisfacción y en la productividad. Además interfiere 
en la actividad mental provocando fatiga, irritabilidad, dificultad de concentración y baja la 
tolerancia a la frustración. El ruido en situaciones en que es esperado genera menos molestias 
aunque sea excesivo, que en aquellas ocasiones en que se produce repentinamente y de forma 
inesperada, porque entonces obliga al trabajador a  adaptarse más rápidamente al cambio (INSHT, 
2001).  
En ocasiones puede darse una adaptación al ruido, pero esta adaptación es una respuesta que 
requiere energía y, por tanto, una prolongada exposición al ruido puede conducir a la fatiga y a la 
disminución del rendimiento.  
La temperatura en el lugar de trabajo se debe adecuar a la actividad laboral del trabajador, ya que 
influye en el bienestar y el confort del trabajador. El exceso de calor puede producir somnolencia, 
lo que afecta negativamente a los trabajos que requieren discriminaciones finas o decisiones 
críticas, las bajas temperaturas disminuyen la destreza manual de los trabajadores, lo que conlleva 
al deterioro de la calidad del trabajo y a aumentar la probabilidad de incidentes o accidentes 
(INSHT, 2001). 
b) Diseño del puesto de trabajo 
Con el diseño del puesto de trabajo se pretende conseguir la adaptación ergonómica de las medidas 
geométricas del puesto de trabajo a las características corporales del trabajador, ya que una correcta 
ubicación de los útiles de trabajo evita no sólo trastornos musculoesqueléticos, sino también estrés 
y fatiga. 
Por eso, se tiene que valorar en cada puesto de trabajo, tanto las características físicas del 
trabajador como la posición durante el trabajo (de pie, agachado, sentado, con los brazos en alto, 
etc.), el equipo de trabajo (maquinaria, pantalla de visualización, vehículo, etc.), el mobiliario 
(silla, mesa, dimensiones, color, mate, con brillos, etc.), la presentación de la información 
(complejidad del sistema informático, documentos, definición de pantallas, etc.), los planos y 
alcance (elementos que normalmente utiliza el trabajador por contacto visual o directo con manos y 
pies, pueden ser cortos, largos, etc.) y el espacio de trabajo (espacio libre bajo la mesa, anchura 
para realizar movimientos, densidad de ocupación, distancia entre los trabajadores –proxemia-, etc. 
).  
Pero quizá lo más relevante desde el punto de vista psicosocial sea la configuración espacial de los 
lugares de trabajo, que en los últimos años ha ido cambiando desde una configuración cerrada, con 
puestos de trabajo individuales, hacía una configuración abierta en la que los trabajadores no están 
completamente aislados unos de otros, aunque puede haber mamparas y separaciones entre ellos. 
La frecuente transformación de las primeras a las segundas está basada en la asunción de que las 
configuraciones abiertas favorecen la comunicación, la productividad y la satisfacción, y permiten 
una mayor flexibilidad, pero aunque sean adecuados los factores ergonómicos relativos al 
mobiliario, al ambiente lumínico y al ambiente térmico, en la configuración abierta es deficitaria la 
adecuación a aspectos relativos al espacio y al ruido en el trabajo.  
Además la falta de intimidad e independencia en la configuración abierta parece aumentar la 
agresividad y los sentimientos de hostilidad entre los trabajadores, produciéndose un número 
menor de contactos sociales y reduciéndose la comunicación interpersonal. Los sentimientos de 
satisfacción con las situaciones sociales son menores cuando la densidad es percibida como 
excesivamente elevada, por lo que en el lugar de trabajo es esperable que haya falta de 
cooperación, aumento de la competitividad y hostilidad, retraimiento, valoración negativa de los 
demás, patrones de comunicación distorsionados o aparición de conflictos (Ramos, Peiró, Ripoll, 
2002). 
2.2 FACTORES RELACIONADOS CON LA ORGANIZACIÓN Y GESTIÓN DEL 
TRABAJO 
a) Pausas y descansos 
Una adecuada o inadecuada organización, planificación y distribución del tiempo de trabajo y de 
los periodos de pausas y descansos pueden incidir positiva o negativamente en el desempeño de la 
actividad del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institución y en su 
entorno. 
La jornada de trabajo excesiva produce fatiga física (imposibilidad de mantener un esfuerzo físico) 
y fatiga mental (falta de atención, presencia desagradable de asociaciones o recuerdos que distraen 
al individuo, dificultad para concentrarse y, en general, falta de rendimiento), lo que está vinculado 
a la disminución del tiempo disponible para el ocio y el descanso, lo que dificulta la recuperación 
del trabajador del esfuerzo realizado. La existencia de pausas y descansos durante la jornada de 
trabajo posibilita que el trabajador se recupere de la fatiga producida por trabajos monótonos, por 
esfuerzos físicos, por las condiciones ambientales desfavorables (elevado nivel de ruido, altas 
temperaturas, etc.), etc. (INSHT, 2001) o de la carga mental generada por los requerimientos 
mentales, cognitivos o intelectuales. 
La fatiga normal es completamente recuperable a través del descanso. Por eso es conveniente que 
durante la jornada laboral se realicen pausas cortas y alguna pausa larga que permitan la ruptura de 
la actividad laboral, ya que un prolongado esfuerzo físico o mental provoca un cambio en el 
organismo que tiene como resultado el declive en el rendimiento y la fatiga (INSHT, 2002).  
Es necesario conocer el horario de trabajo, la duración de la jornada laboral, las pausas y 
descansos, así como el tipo de trabajo, el contenido y la carga para evaluar la relación fatiga-
descanso. Así los aspectos de cuándo hay que descansar, número y duración de las pausas, etc., 
deben contemplarse simultáneamente, y para su establecimiento hay valorar las curvas de fatiga y 
recuperación, ya que una jornada con una duración idónea y con pausas adecuadas conduce a la 
disminución del número de accidentes, al aumento de la productividad, a la recuperación de la 
fatiga y al bienestar físico y psicológico (INSHT, 2001). 
b) Horario de trabajo 
En muchas empresas se ha ido fijando un período laboral de horario fijo, en el cual todos los 
trabajadores tienen que estar presentes; y otro horario flexible, es decir, el tiempo de inicio y final 
de la jornada, que puede ser decidido libremente por los trabajadores. Estos márgenes de 
flexibilidad horaria suelen ser variables, dependiendo del tipo de organización que tenga la 
institución.  
El horario flexible favorece la conciliación de la vida familiar y laboral y ofrece al trabajador cierto 
grado de autonomía temporal en el trabajo, lo que contribuye a la satisfacción laboral. 
Además se ha afirmado que los trabajadores que tienen y perciben más flexibilidad en sus 
empresas, tanto de horarios como del lugar de trabajo, llevan una vida más saludable que aquellos 
que tienen horarios de trabajo más rígidos (Grzywacz, Casey y Jones, 2007). 
c) Trabajo a turnos y nocturno 
El trabajo a turnos exige mantener al trabajador activo en momentos en que necesita descanso, y a 
la inversa. Además, le colocan fuera de las pautas de la vida familiar y social. Todo ello provoca un 
triple desajuste entre el tiempo de trabajo, el tiempo biológico y el tiempo familiar y social.  
También el trabajo nocturno constituye una circunstancia que incide negativamente en la calidad de 
vida del trabajador, en la de su familia y en su salud. Con carácter general se entiende que no se 
tolere bien el horario de trabajo nocturno, ya que invierte la actividad del trabajador en ciento 
ochenta grados, provocando una desincronización respecto al ritmo biológico natural e impide el 
descanso nocturno. 
Se habla del trabajo a turnos cuando una jornada de trabajo comporta puestos desempeñados 
sucesivamente por trabajadores diferentes, de manera que se abarca un total de entre 16 y 24 horas 
de trabajo diario. 
El organismo humano tiene unos ritmos biológicos, es decir, que las funciones fisiológicas siguen 
unas repeticiones cíclicas y regulares. Estos ritmos suelen clasificarse en ultradianos (ciclo superior 
a 24 horas), circadianos o nictamerales (ciclo de 24 horas) e infradianos (ciclo inferior a  24 horas). 
El ritmo circadiano es de los más afectados y, por tanto, el más estudiado con respecto al trabajo a 
turnos y nocturno, ya que se ve influenciado por factores externos como son la luz y los horarios 
que impone la sociedad.  
Estos ritmos biológicos coinciden con los estados de vigilia y sueño, siendo la mayoría de ellos 
más activos durante el día que durante la noche.  
Las alteraciones del ritmo sueño-vigilia se producen cuando se da un desfase entre el ritmo 
biológico de sueño-vigilia y el horario deseado o impuesto por las circunstancias. Es decir, estas 
alteraciones se caracterizan por un patrón de sueño desincronizado entre el sistema endógeno de 
sueño-vigilia y las demandas sociales. Existen varios tipos de trastornos circadianos: fase de sueño 
atrasada (demora en el inicio del sueño y despertar tardío), cambio de huso o zona horaria o jet lag 
(debido a un largo viaje) y por cambio de turno en el trabajo.  
Los trabajos con turnicidad o nocturnidad han de ser analizados por la organización, ya que el 
horario laboral cuando se trabaja de forma continua de noche o en turnos rotativos puede generar 
ciertas alteraciones físicas, alteraciones del sueño y alteraciones de la vida familiar, social y 
profesional. Por eso, siempre que sea posible se ha de dar a los trabajadores la posibilidad de elegir 
turno y se le informará con antelación del calendario de su turno de trabajo. Es decir, que en los 
trabajos a turnos, se deben conocer las modificaciones horarias con la antelación suficiente, para 
que los trabajadores puedan acomodarse mejor a ellos, tanto para la cuestión de sueño y descanso 
como para que puedan organizar su vida social. 
El ritmo biológico se desequilibra al cambiar los ciclos sueño/vigilia, y se pero recupera la 
normalidad cuando se vuelve a un horario normal. El trabajo a turnos y, especialmente, el trabajo 
nocturno, fuerza al trabajador a invertir su ciclo normal de actividad descanso, obligándole a ajustar 
sus funciones al período de actividad nocturna. Ello acarrea un cambio en las funciones corporales, 
que aumenta con el número de noches trabajadas, pero que no llega nunca a ser completo. Las 
alteraciones son debidas a la dificultad para adaptarse a modificaciones externas y a la tensión 
continua que mantiene en su intento de adaptarse al cambio de ritmo (INSHT, 1997). Dichas 
alteraciones  los ritmos circadianos y ultradianos generan variaciones en la temperatura corporal 
central (más elevada por la mañana), en las funciones cardiovasculares y respiratorias que 
descienden durante la noche y en las funciones endocrinas. 
Para evaluar el riesgo psicosocial de los trabajadores que realizan turnos de trabajo o en 
nocturnidad, es conveniente realizar una entrevista  
d) Funciones y tareas 
Los factores relacionados con las funciones y tareas hacen referencia  al contenido y al significado 
que el trabajo tiene para el trabajador que lo ejecuta. Un puesto de trabajo con contenido es aquel 
que está dotado de funciones y tareas adecuadas, y que permite al trabajador sentir que su trabajo 
sirve para algo. 
Para que un trabajador cumpla lo mejor posible y haga bien su trabajo necesita tener sus útiles de 
trabajo, saber qué es lo que tiene que hacer, saber cómo hacerlo y que lo que hace tiene un valor 
significativo, que en algo está contribuyendo a la sociedad y que se le reconozca por ello. 
Algunos trabajadores se sienten cómodos al realizar funciones y tareas sencillas y rutinarias, 
mientras que otros prefieren llevar a cabo funciones y tareas más complejas y enriquecedoras. De 
manera que las características objetivas de las funciones y tareas son en sí mismas insuficientes 
para explicar la satisfacción y el estrés en el trabajo. De ahí, que cuando las funciones y tareas se 
adaptan a las expectativas y a la capacidad del trabajador, contribuye al bienestar psicológico y 
supone un elemento motivador (INSHT, 1996), mientras que si no se adecuan pueden llegar a ser 
una fuente de insatisfacción laboral, estrés y fatiga. 
El trabajador tiene derecho y necesita conocer y disponer por escrito de las funciones y tareas de su 
puesto de trabajo; y que las funciones y tareas tengan un orden creciente de dificultad y que estén 
adaptadas a la capacidad de trabajador. 
e) Ritmo de trabajo 
El ritmo de trabajo trata del tiempo requerido para la realización del trabajo y puede estar 
determinado por los plazos ajustados, por la exigencia de rapidez en las tareas, por la recuperación 
de retrasos, por la velocidad automática de una máquina, por la competitividad entre compañeros, 
por las normas de producción, por la cantidad de trabajo a realizar, por el control jerárquico directo 
con presiones de tiempo, etc. 
En los trabajos en cadena, el ritmo está definido por la necesidad del trabajador de seguir una 
cadencia que le es impuesta. Este tipo de trabajo es problemático porque elimina totalmente la 
posibilidad de autorregulación del trabajador, ya que hace trabajar a todos de la misma manera y al 
mismo ritmo, y debido a las diferencias individuales, las posibilidades de adaptación a este sistema 
de trabajo son dispares. 
Para los trabajos considerados como no repetitivos, el ritmo resulta de la exigencia de lograr un 
cierto rendimiento en un período de tiempo dado. 
Pero además, hay que tener en cuenta que el tiempo que se requiere para realizar una tarea varía 
según las condiciones y capacidad del trabajador y también para un mismo trabajador, según su 
estado de fatiga, etc. 
El trabajador debe realizar sus tareas a un ritmo adecuado, que le permita la recuperación física y 
psíquica, mediante pausas y descansos, ya que, desde un punto de vista ergonómico, el ritmo de 
trabajo debe posibilitar trabajar durante toda la jornada laboral sin que la incidencia de la fatiga sea 
importante (INSHT, 2001) 
f) Monotonía 
Todo trabajo contiene elementos que lo pueden hacer interesante y enriquecedor o por el contrario 
lo pueden convertir en desagradable, molesto y aburrido (INSHT, 2001). 
En los puestos de trabajo en que las tareas son monótonas, rutinarias y repetitivas, el trabajador no 
tiene ningún tipo de iniciativa y disminuye su libertad. Además el trabajo fragmentado provoca que 
el trabajador desconozca el lugar que ocupa su tarea dentro del proceso productivo. 
El trabajo monótono y repetitivo efectuado en un ambiente poco estimulante genera insatisfacción 
laboral y problemas de salud, por lo que para que un trabajo sea adecuado debe reducirse el 
volumen de las tareas rutinarias, monótonas y repetitivas y el trabajo debe ser variado y tener una 
cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones; además esto favorece organizar mejor la carga de 
trabajo (INSHT, 2001).  
g) Autonomía 
La autonomía es el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo y determinar los 
procedimientos para desarrollarlo. Es decir, tiene autonomía el trabajador que influye sobre el 
método de trabajo, el ritmo, las secuencias de las operaciones y el control de los resultados, ya que 
el trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su trabajo, regulando su ritmo, 
determinando el orden y la forma de realizar las tareas.  
Se considera que a más autonomía y responsabilidad en el trabajo mayor es la probabilidad de que 
el trabajador perciba que tiene control sobre el mismo, ya que el control viene dado por el grado de 
iniciativa, autonomía y responsabilidad. 
Se ha observado una relación positiva entre el grado de control que el trabajador tiene sobre su 
propio trabajo y la satisfacción laboral. Pero, tanto la falta de control como el excesivo control 
pueden producir secuelas psíquicas y somáticas negativas.  
El trabajador tiene que tener la posibilidad de tomar decisiones con respecto a las tareas que realiza 
y ha de tener autonomía tanto para poder modificar el orden de las distintas operaciones y variar de 
tarea, como para decidir el tiempo que dedica a cada una de ellas, ya que constituye un factor de 
satisfacción. 
En el caso contrario, se puede llegar a una total dependencia tecnológica, a la eliminación total de 
la iniciativa e incluso a una invasión de la intimidad del trabajador, cuando el control por el sistema 
se hace exhaustivo (INSHT, 2001).  
h) Carga mental 
La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se somete al trabajador 
durante su jornada laboral (INSHT, 2002). De manera que la carga de trabajo, tanto física como 
mental, es un factor de riesgo presente en muchas actividades laborales. 
La carga física es el conjunto de demandas al trabajador durante el periodo laboral que implican 
tareas que obligan a un trabajo muscular y un esfuerzo físico, que si se sobrepasan los límites de 
trabajador puede producir la fatiga física.  
Aunque no existe una definición unánimemente aceptada de carga mental, sí se podría decir que es 
el resultado concreto de la interacción entre un trabajador específico y una o varias tareas 
específicas. De modo que una misma tarea puede resultar más difícil para unos trabajadores que 
para otros (González Gutiérrez, Moreno Jiménez y Garrosa Hernández, 2005). 
La carga mental es el conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a los que se 
ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral, es el nivel de actividad mental o de 
esfuerzo intelectual necesario para desarrollar el trabajo (INSHT, 2002). Cuando las exigencias 
cognitivas no se adaptan a la capacidad de respuesta del trabajador y se realiza un uso excesivo en 
tiempo y/o intensidad de funciones cognitivas, aparece la fatiga mental.  
La carga mental de trabajo designa la obligación cognitiva o el grado de movilización de energía y 
capacidad mental que el trabajador pone en juego para desempeñar la tarea y, por tanto, es el 
resultado de la interacción compleja de factores individuales, técnicos, sociales y de la 
organización (INSHT, 2002). 
Para realizar una tarea hay que llevar a cabo una actividad mental que viene determinada por la 
cantidad de información que debe manejarse en un puesto de trabajo y por las características del 
trabajador (edad, formación, experiencia, etc.) (INSHT, 2001).  
La ejecución de la tarea implica un procesamiento mental de la información que pone en juego 
procesos cognitivos como la toma de información del exterior (percepción), el análisis de la 
información (razonamientos en cualquiera de sus formas), el almacenamiento y utilización de las 
informaciones memorizadas (memorización) y el aprendizaje de sus procesos y variaciones. Todos 
estos procesos son necesarios para el tratamiento de la información, y suponen una actividad 
mental más o menos intensa (INSHT, 2005).  
Los mecanismos de la carga mental son complejos porque las funciones cognitivas no pueden ser 
analizadas sólo desde un ángulo cuantitativo (cantidad de informaciones tratadas), sino que deben 
serlo también bajo el ángulo cualitativo, según la dificultad cognitiva e intelectual de la tarea a 
realizar. Al mismo tiempo estos aspectos se pueden presentar tanto por exceso (sobrecarga) como 
por defecto (infracarga o subcarga) (INSHT, 2001).  
1) La sobrecarga cuantitativa se produce cuando se han de realizar muchas operaciones en poco 
tiempo, debido al volumen de trabajo, a la especialización y estandarización de tareas que se han de 
llevar a cabo, a la necesidad de una atención sostenida y a los apremios de tiempo o de ritmo de 
trabajo elevado.  
2) La sobrecarga cualitativa hace referencia a unas excesivas demandas intelectuales o mentales en 
relación con los conocimientos y habilidades del trabajador. No consiste en demasiado trabajo, sino 
en la dificultad excesiva del mismo. El problema aparece cuando el sujeto no posee la habilidad 
suficiente para realizar su tarea. 
3) La infracarga o subcarga cuantitativa se genera cuando el volumen de trabajo está muy por 
debajo del necesario para mantener el mínimo nivel de activación en el trabajador. 
4) La infracarga o subcarga cualitativa se produce cuando la tarea no implica ningún compromiso 
mental resultando para el trabajador insuficiente y produciéndole rechazo y desmotivación. 
La infracarga laboral, tanto cuantitativa como cualitativa, puede ocasionar malestar emocional, 
hostilidad, estrés, ansiedad ,incremento de la accidentalidad y atención y concentración deficitaria, 
ya que la falta de estimulación es tan perjudicial como el exceso, aunque resulte paradójico, un 
poco de tensión produce un efecto estimulante y es beneficiosa (INSHT, 2001).  
La sobrecarga laboral tiene una incidencia directa sobre el tabaquismo, el incremento de la 
ansiedad y la disminución de la satisfacción laboral (INSHT, 2001), la baja autoestima, los niveles 
altos de colesterol, la tasa cardiaca elevada y la fatiga; a veces conduce  al infarto o la hemorragia 
cerebral, como ocurre en Japón, con el fenómeno llamado karoshi de “karo" exceso de cansancio y 
"shi" muerte. 
Muchas veces, para paliar la sobrecarga de trabajo, se alarga la jornada laboral dedicando mayor 
tiempo al trabajo. Este exceso de horas de trabajo no sólo va a aumentar la fatiga del trabajador, 
sino que también pueden verse perjudicadas las relaciones sociales y la vida familiar, reduciéndose 
por tanto las oportunidades de apoyo social.  
Se ha diferenciado entre fatiga muscular (producida por una prolongada actividad física), fatiga 
mental (asociada a exigencias de esfuerzo mental o al aburrimiento o a trabajos monótonos), fatiga 
emocional (producida por un fuerte estrés y caracterizada  generalmente por una disminución o 
embotamiento de las respuestas emocionales) y fatiga de las habilidades (asociada a un declinar de 
la atención hacia ciertas tareas, de forma que la ejecución y la precisión en la realización de las 
tareas disminuye progresivamente, pudiendo ser causa de accidentes) (Peiró y Prieto, 2002). 
También se ha realizado una tipología de la fatiga laboral en función de la parte del organismo 
implicada: fatiga muscular, fatiga intelectual, fatiga nerviosa, fatiga psicológica y fatiga sensorial 
(Bartley, 1976). 
i) Formación 
Para llevar a cabo correctamente cualquier tarea es necesario un nivel de formación previo, y con 
frecuencia un tiempo de aprendizaje en el puesto de trabajo. 
Esta consideración lleva aparejado que cuanto mayor es el nivel de cualificación exigido, tanto más 
rico suele ser el contenido de trabajo a realizar y, en consecuencia, son mayores las posibilidades 
del trabajador de realizar un trabajo satisfactorio y enriquecedor (INSHT, 2001). 
Tanto el trabajador que desempeña un puesto de trabajo por debajo o por encima de su nivel de 
formación puede sentir insatisfacción laboral. 
j) Responsabilidad 
La descompensación entre la responsabilidad sobre los posibles errores y el nivel de control del 
trabajo puede determinar la aparición de diversas alteraciones en el trabajador si éste no se 
encuentra suficientemente calificado para realizarla. Para que el trabajo sea satisfactorio el nivel de 
responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad el mismo y a los recursos 
disponibles.  
Además si el puesto de trabajo o el nivel jerárquico que ocupa el trabajador está por debajo de su 
cualificación y de su capacidad conduce a la insatisfacción y a la desmotivación, y si el puesto de 
trabajo está por encima de su capacidad genera estrés y ansiedad. 
k) Desempeño de rol  
El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre las conductas que se 
esperan de la persona que ocupa una determinada posición (persona focal). Esas expectativas y 
demandas son emitidas por las personas o grupos que son afectados de alguna manera por la 
conducta de la persona focal y tienen o pretenden tener, la capacidad de influir sobre la conducta de 
aquella emitiendo para ello expectativas y demandas. Es decir, un rol es un haz de expectativas 
propias y ajenas acerca del patrón de conductas que se adecua al puesto ocupado. Así pues, el rol se 
elabora y se desempeña en el marco de la interacción social que protagonizan la personal focal y 
los emisores de rol que componen el conjunto de rol (Peiró y González- Romá, 1991). 
De modo que el rol de cada trabajador es el patrón de comportamiento que se espera de quién 
desempeña un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. Es decir, es el conjunto 
de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por parte de él mismo, como 
de los demás. 
1) Sobrecarga de rol 
En el mundo laboral de hoy, existen ocupaciones que demandan un elevado número de horas de 
trabajo, casi no hay horario laboral, en ocasiones con una gran responsabilidad (directivos, etc.); 
además en otros casos las dificultades económicas hacen que el trabajador sea pluriempleado, 
también se da la doble jornada laboral de las mujeres trabajadoras, ya que trabajan en la empresa y 
en la casa. Esta acumulación de deberes y demandas por el desempeño de uno o varios roles, tanto 
cuantitativa como cualitativa, de denomina sobrecarga de rol. Todos estos trabajadores tienen 
dificultad para conciliar la vida laboral y familiar. 
2) Ambigüedad de rol 
El trabajador con ambigüedad de rol vive en la incertidumbre, no sabe qué se espera de él, es decir, 
no tiene configurado con claridad cuál es su rol en la empresa. La ambigüedad de rol se refiere a la 
situación que vive el trabajador cuando no tiene suficientes puntos de anclaje para desempeñar su 
labor o bien éstos no son adecuados. Se genera cuando no están claramente definidas las tareas o 
hay falta de definición por información incompleta, poco concisa y muy cambiante sobre los 
objetivos del trabajo, las responsabilidades, la comunicación y las relaciones, la autoridad y los 
procedimientos. 
Aunque es frecuente experimentar ambigüedad de rol ante cualquier cambio puntual en el puesto o 
en la organización, esta ambigüedad es transitoria y, a pesar de no ser positiva, no tiene efectos 
debilitantes. En cambio, si se da una situación de ambigüedad continuada significaría una mayor 
amenaza para los mecanismos de adaptación del trabajador (INSHT, 2001). 
3) Conflicto de rol 
Se produce cuando hay demandas o exigencias en el trabajo, que son entre sí incongruentes o 
incompatibles para realizar el trabajo, por expectativas divergentes dentro de la propia 
organización, por incompatibilidad temporal, por conflictos con el propio sistema de valores y 
creencias o por conflicto entre los distintos roles individuales.  
El conflicto de rol, sobre todo con respecto a los objetivos, es una disfunción organizativa, que 
tiene como efecto inmediato un deficitario logro de los objetivos de la organización y una 
disminución de la satisfacción del trabajador.  
El conflicto y la ambigüedad de rol tienen consecuencias negativas para el trabajador como 
depresión, ansiedad, baja autoestima e insatisfacción laboral y para empresa como la reducción del 
rendimiento, el absentismo laboral y la excesiva rotación de puestos. 
Tanto la ambigüedad de rol como el conflicto de rol en el trabajo pueden generar estrés de rol y 
repercutir negativamente en el bienestar psicológico (INSHT, 1995). El estrés de rol se origina por 
el desempeño de roles en la organización, y comprende tanto la ambigüedad de rol como el 
conflicto de rol y la sobrecarga de rol (acumulación de deberes y demandas por el desempeño de 
uno o varios roles) tanto cuantitativa como cualitativa. 
l) Comunicación en el trabajo 
La organización debe propiciar tanto la comunicación formal como la comunicación informal entre 
los trabajadores en la actividad laboral. En el medio laboral la comunicación abarca desde las 
órdenes dadas por los directivos directamente hasta las expresiones casuales entre los compañeros.  
1) Comunicación formal 
La comunicación formal es la que sirve para orientar los comportamientos hacía los principios, las 
normas y las metas de la organización. Puede establecerse en comunicación vertical ascendente 
(permite conocer los puntos de vista y canalizar las iniciativas de los trabajadores), vertical 
descendente (facilita el establecimiento de los objetivos y las directrices de la organización) y 
horizontal (facilita el apoyo emocional entre los trabajadores y hace posible la coordinación de 
actividades y la resolución de conflictos). 
De manera que en la organización se debe propiciar la comunicación formal en tres canales 
diferentes: 
-El canal vertical ascendente se utiliza para realizar sugerencias o reclamaciones. Es el mensaje 
abierto de los trabajadores hacia sus jefes. Algunos consideran que este canal es el que menos 
funciona en las empresas. La eficacia de este canal suele conseguirse a través de los buzones de 
sugerencias y quejas, reuniones de grupo, etc. El déficit de posibilidades de este tipo de 
comunicación genera en el trabajador insatisfacción por no ser escuchado ni atendido en sus 
necesidades laborales. 
-El canal vertical descendente se utiliza para las políticas e instrucciones que dan los directivos. El 
mensaje fluye desde los niveles altos de la jerarquía laboral hasta los niveles inferiores. Las formas 
más comunes son las instrucciones de trabajo, las publicaciones de la empresa, etc. La ausencia de 
esta información puede crear desorientación y descoordinación situaciones insatisfactorias. 
-El canal horizontal se utiliza para la comunicación entre iguales, suele ser necesaria para la 
coordinación y el apoyo técnico e instrumental entre compañeros.  
La comunicación en el lugar de trabajo debe ser activa y transparente, y los mensajes que se 
transmitan tienen que ser claros, comprensibles y accesibles a los diferentes grados de instrucción y 
madurez de los trabajadores a los van dirigidos.  
2) Comunicación informal  
La comunicación informal es la que favorece el desarrollo de la actividad profesional a través de 
los contactos entre compañeros, y sirve de apoyo socioafectivo y de válvula de escape a quejas 
interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo. 
Los problemas que surgen en este tipo de comunicación se pueden atribuir a diferencias en las 
percepciones de los trabajadores, a la forma en que un trabajador prefiere relacionarse con otros y 
en la manera en que se desarrollan las estrategias para mejorar la comunicación (INSHT, 2001). 
m) Estilo de mando 
El estilo de mando influye en el ambiente de trabajo y en las relaciones entre los trabajadores y 
entre éstos y los jefes, porque las actitudes del superior o jefe repercuten directa o indirectamente 
en los trabajadores bajo su mando y en el clima laboral.  
Los distintos estilos de dirección o del ejercicio del mando, suelen extraerse de la combinación de 
algunos de los cuatro principales patrones o modelos: el autoritario o autocrático, el paternalista, el 
pasivo o “laissez faire” y el democrático o participativo. 
1) Estilo autoritario o autocrático 
Este estilo de mando se basa en el principio de autoridad, por lo que el jefe no informa de los 
objetivos, sólo da consignas. 
El directivo tiende a concentrar en él mismo todas sus decisiones, dando poca o ninguna 
participación a sus subordinados. El control lo realiza con tendencia a soslayar los resultados del 
trabajo. Limita la información a los subordinados sobre los problemas de la organización, lo cual 
implica una pobre comunicación en los diferentes niveles de dirección. Las opiniones de los 
subordinados no se atienden y se escuchan sólo formalmente, lo que no favorece la iniciativa 
creadora. Por tanto, este estilo de mando no admite la autocrítica y no desarrolla la creatividad.  
2) Estilo paternalista 
El que ejerce con este estilo de mando opta por la sobreprotección y no promueve el liderazgo, 
tampoco valora la iniciativa ajena y tiende a crear y mantener individuos infantiles, indecisos e 
inseguros. Todos los subordinados deben recurrir a jefe para solucionar sus problemas. 
El estilo paternalista está basado en la suposición de que la empresa se justifica si permite el 
desarrollo personal de los trabajadores, de este modo prevalecen los intereses personales sobre las 
demandas de la organización. El jefe paternalista intenta eliminar los conflictos y emplea métodos 
de control generales y suaves, pero al igual que el autoritario no deja vía a la participación. 
3) Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer) 
Este estilo de mando representa un escaso control del jefe en el trabajo de los subordinados y lo 
efectúa a distancia. El jefe da instrucciones en forma de consejos, no dirige, no da consignas, se 
inhibe en situaciones conflictivas y deja que los subordinados se autocontrolen. 
4) Estilo democrático o participativo 
El que ejerce con este estilo, en general, escucha y valora las opiniones de sus subordinados, 
favoreciendo las iniciativas creadoras y, sobre todo, mantiene un alto sentido de la crítica y la 
autocrítica.  
El jefe se centra en la función de coordinar el equipo, resuelve sólo los problemas fundamentales y 
brinda a los subordinados la posibilidad de participar activamente en la toma de decisiones. El 
control no se centra en las cuestiones formales, sino en detectar los aspectos relacionados con los 
resultados del trabajo. Establece una buena comunicación con los diferentes niveles de dirección y 
entre jefes y subordinados y mantiene informado a todos de los acontecimientos que afectan al 
sistema en general. 
El estilo democrático es el más adecuado para dirigir cualquier organización laboral, porque 
favorece la participación de los trabajadores; así como la colaboración y el compañerismo, y 
contribuye a la aparición de una verdadera conciencia de equipo. Pero, hay que tener presente que 
también el estilo de dirección o mando idóneo puede depender de la fase de crecimiento de la 
organización, de los objetivos propuestos en las tareas, de la complejidad de las mismas, de las 
funciones asignadas, de la personalidad de los subordinados, del momento que acontece, de la 
experiencia acumulada por el jefe, y del grado de conocimiento que tenga el subordinado de la 
tarea. 
En todo caso, se deben evitar los extremos, es decir, que el directivo distribuya las tareas sin tener 
en cuenta la autonomía y toma de decisiones del trabajador, o que el directivo no actúe y deje hacer 
al equipo, para que éste se reúna, discuta y le entreguen los objetivos (INSHT, 1996). 
n) Participación en la toma de decisiones 
La falta de participación de los trabajadores en la toma de decisiones y en la organización del 
trabajo es un factor causante de insatisfacción laboral.  
Por tanto, es conveniente contemplar tanto si los medios de participación (buzones, reuniones, 
delegados, etc.), como la participación en la política de incentivos/motivación (prestaciones 
sociales, ayudas, plan de pensión, cheque de comida, seguro médico, premios, etc.) en la política de 
personal, en las negociaciones colectivas (despidos, contrataciones, rotación de plantilla, etc.), en la 
planificación, organización y gestión del trabajo y en los procedimientos y métodos de trabajo. Así 
como es necesaria también la participación de los trabajadores en las acciones relativas al ejercicio 
de sus derechos de información y formación en materia de prevención de riesgos laborales. 
ñ) Relaciones interpersonales en el trabajo 
Las personas tienen, entre otras, la necesidad de relacionarse socialmente, lo que es fuente de 
motivación del comportamiento. Por ello, las relaciones interpersonales en el trabajo (con los 
superiores, con los subordinados, con los compañeros y con los usuarios o clientes) y grupales 
(equipos de trabajo, de departamento, de área, etc.) generalmente son valoradas positivamente, pero 
también pueden llegar a convertirse en un riesgo psicosocial.  
Las malas relaciones entre los miembros del equipo de trabajo, la falta de cohesión del grupo, las 
presiones; así como la reducción de los contactos sociales, la dificultad para expresar las emociones 
y opiniones y el aislamiento en el puesto de trabajo, pueden producir elevados niveles de tensión 
entre los miembros de un equipo u organización. Por el contrario, las buenas relaciones 
interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el apoyo social en el trabajo pueden 
incrementar el bienestar psicológico en el trabajo (INSHT, 2001).  
Aunque se tiende a pensar que una buena relación interpersonal en el trabajo es aquella en la que 
no hay discrepancias entre los trabajadores, lo lógico es que como en otros contextos de las 
relaciones humanas haya divergencias entre los compañeros y entre los subordinados y los jefes, 
porque se pueden tener visiones distintas acerca de los objetivos, tareas, procedimientos, 
expectativas, etc.  
Si se establece entre los trabajadores una actitud de respeto (se tienen en cuenta las creencias y 
sentimientos de los demás), de comprensión (se acepta a los demás como personas, con sus 
limitaciones, sus necesidades, debilidades y características personales), de cooperación (se unen los 
esfuerzos hacia el mismo objetivo) y de cortesía (se mantiene un trato amable y cordial), se 
conseguirá una atmósfera laboral de aceptación y de armonía que facilitará la solución de cualquier 
conflicto interpersonal y favorecerá un buen clima laboral.  
También es conveniente, posibilitar tiempos y espacios de descanso que permitan las relaciones 
sociales, facilitar el contacto entre los trabajadores a través de la distribución del lugar de trabajo y 
establecer vías formales para la resolución de los conflictos interpersonales. 
o) Condiciones de empleo 
La inseguridad e incertidumbre respecto al empleo o el futuro profesional puede causarle ansiedad 
al trabajador, por lo que los trabajadores necesitan tener cierto grado de seguridad y estabilidad en 
su empleo. También las condiciones de empleo como el tipo de contrato (fijo, temporal…), la 
posibilidad de movilidad geográfica, el salario (precario…), la posibilidad de elección de 
vacaciones y la exposición a riesgos laborales, ejercen un peso específico en la motivación y en la 
satisfacción laboral. 
p) Desarrollo de la carrera profesional 
El desarrollo de la carrera profesional es el derecho de los profesionales a progresar, de forma 
individualizada, como reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una evaluación objetiva y 
reglada, en cuanto a conocimientos, experiencia y cumplimiento de objetivos. 
El contrato de trabajo lleva implícito un contrato psicológico que ha sido definido como las 
creencias del trabajador con las promesas implícitamente hechas por la organización y sus 
obligaciones para con la organización (Robinson y Morrison, 1995).  
El contrato psicológico es un conjunto de expectativas y percepciones individuales que el 
trabajador tiene acerca de los términos de intercambio recíproco en el marco de una relación con un 
socio o empleador. Estas expectativas y percepciones se fundamentan en un conjunto de promesas 
implícitas o explícitas, y de informaciones que ambas partes intercambiaron en las primeras etapas 
de la relación. Así, el contrato psicológico es un modelo mental flexible que las personas van 
desarrollando y ajustando progresivamente y que les indica qué se espera de ellas y qué recibirán a 
cambio de sus atribuciones en esa relación de intercambio a la que ambas partes se han 
comprometido (Topa Cantisano, Fernández Sedano y Lisbona Bañuelos, 2005). Porque el 
intercambio mutuo de promesas es un elemento central del contrato psicológico, resulta entonces la 
ruptura es clave para el bienestar del trabajador. Se entiende por ruptura del contrato psicológico la 
percepción de una de las partes de que la otra ha fallado en el cumplimiento adecuado de sus 
promesas y obligaciones para con ella. Esto suele conllevar  insatisfacción y deterioro de las 
relaciones y del clima laboral (Robinson, 1996), porque si la empresa cumple solamente el contrato 
formal, pero no el psicológico, los trabajadores tienden a tener bajo rendimiento y menor 
satisfacción, ya que no logran sus expectativas implícitas. 
La promoción y el desarrollo de la carrera profesional se refiere a todas las actividades que pueden 
realizarse a lo largo del tiempo y que pueden incluir distintos puestos o distintos trabajos, y a las 
posibilidades que se le ofrecen al trabajador para ascender en su medio laboral. 
El desequilibrio entre las aspiraciones del individuo sobre el desarrollo de su carrera profesional y 
el nivel real de sus logros se puede convertir en fuente de preocupación, ansiedad, frustración 
(INSHT, 2001) y presentismo (estar en el puesto de trabajo, pero sin apenas hacer nada por desgana 
o falta de interés). También los trabajadores que teniendo méritos y capacidad no son 
promocionados en su carrera profesional pueden sufrir motivación laboral (insatisfacción, falta de 
compromiso y desánimo) (Mansilla Izquierdo, 2004). Por eso, es conveniente establecer en la 
empresa un plan de promoción y medidas de recompensa (sistemas de remuneración, acceso a 
formación, etc), basados en la equidad: méritos y capacidad de los trabajadores.  
La parcialización y especialización del trabajo dificultan, con frecuencia, que los trabajadores 
adquieran habilidades y cualificaciones necesarias para mejorar sus expectativas profesionales. La 
naturaleza de determinadas tareas impide demostrar la disposición para un trabajo mejor 
remunerado, más responsable y variado, lo que puede provocar la reducción de la calidad y de la 
cantidad del trabajo, la falta de disposición del individuo para desempeñar ciertas tareas, el 
aumento en la frecuencia de los accidentes y la reducción de las relaciones interpersonales en el 
trabajo (INSHT, 2001).  
2.3 CONSECUENCIAS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES 
Según datos de la Agencia Europea, entre los riesgos laborales más importantes en los próximos 
años para los más de 190 millones de trabajadores de los 27 países europeos, estarán precisamente 
los factores psicosociales, que pueden conducir a problemas de salud como: depresión, estrés, 
ansiedad, problemas de sueño, entre otros. Hay factores que contribuyen a acentuar dichas 
enfermedades, como la precariedad en el empleo, la sensación de inseguridad, los horarios 
irregulares, la intensificación del ritmo de trabajo, la creciente complejidad de tareas, el 
envejecimiento de la población activa y el trato con las personas, especialmente en el sector 
servicios (Europa Press, 2007). 
Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los riesgos psicosociales y 
aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral, síndrome de burnout o síndrome de 
quemarse por el trabajo y acoso laboral o mobbing. También, se podría dar un paso más en el 
diagnóstico diferencial del estrés laboral y señalar como estrés de rol, al producido exclusivamente 
por la ambigüedad de rol o el conflicto de rol en puestos de trabajo sin contacto directo con 
personas y por la sobrecarga de rol (Miles y Perreault, 1976; Mansilla Izquierdo, 2006). 
Por otro lado, después de las vacaciones y con la reincorporación al trabajo, aparece la rutina, el 
intenso horario, las necesidades laborales y el afrontar la realidad del trabajo diario, es cuando 
puede surgir diversa sintomatología. Tras el regreso al trabajo, después de un periodo de 
vacaciones, se produce la readaptación al trabajo y con ello a menudo aparece el llamado síndrome 
postvacacional, que se puede valorar como un estado emocional negativo, con sintomatología 
depresiva y ansiosa, que suele durar entre dos días y dos semanas. 
El síndrome postvacacional es, para unos, un proceso de adaptación necesario cuando se entra de 
nuevo en contacto con el horario laboral; pero para otros, se trata de una enfermedad. Lo más 
razonable es pensar que el síndrome postvacacional no es una enfermedad, sino un estado de ánimo 
temporal tras un cambio del ocio a la rutina laboral, y por tanto, no se trata de una sintomatología 
psicopatológica, sino más bien un cambio dentro de los ciclos de ánimo normales a lo largo de la 
vida.  
En cualquier caso, para una mejor readaptación al trabajo después de vacaciones es conveniente 
afrontar el trabajo con ilusión, mantener una actitud positiva hacía el trabajo, fomentar la 
comunicación con los compañeros, continuar dedicando algún tiempo al ocio y procurar que la 
vuelta al trabajo sea un día anterior a un fin de semana o festivo. 
Aunque el efecto de la interacción entre la persona y sus condiciones de trabajo no se traduce 
inmediatamente en alteraciones de la salud, si la situación problemática se cronifica, las 
consecuencias pueden llegar a expresarse como: trastornos cardiovasculares, trastornos 
musculoesqueléticos, trastornos respiratorios, trastornos gastrointestinales, trastornos 
dermatológicos y como trastornos mentales y del comportamiento. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPITULO III 
 
3. PSICOLOGÍA MILITAR 
 
3.1 ADAPTACIÓN A LA VIDA MILITAR 
Cuando un hombre joven ingresa al regimiento padece una grave crisis por cuanto se produce una 
ruptura con sus medio habitual. 
Se aparta de la vida familiar y del ámbito profesional o escolar para encontrarse con camaradas de 
orígenes diferentes, tanto sociales como geográficos. Hasta la adolescencia, el individuo es 
raramente un ser social, de modo que repentinamente debe, solo o casi solo, resolver los múltiples 
problemas que plantea la vida en la sociedad. Bruscamente se encuentra desligado de una cantidad 
de lazos vinculados a sus hábitos afectivos y sentimentales. 
A pesar del rigor de la disciplina, se descubre de pronto extraordinariamente libre, dueño, de una 
libertad que tal vez se presenta para él como falta de apoyo. Y al mismo tiempo se ve sometido a 
una multitud de exigencias nuevas, no sólo desde el punto de vista de la disciplina, sino por la 
presencia misma de sus camaradas, que en el cuartel el impondrán hábitos extraños, unidos a las 
exigencias y tradiciones de la camaradería militar. 
El servicio militar es para el joven un impacto psicológico y un vuelco importante en el curso de su 
vida, de manera que es preciso que supere dicha crisis lo mejor posible. 
Un cierto número de instrucciones son explícitamente preparatorias para esta vida en comunidad. 
En primer lugar, hay que considerar las instrucciones relativas al régimen de los cuarteles que el 
soldado antiguo da al joven. 
Luego, viene la enseñanza y la práctica del ceremonial militar y de la disciplina, cuyo objeto es 
asegurar el orden y la cohesión interna de las fuerzas armadas, en las cuales, el simbolismo juega 
un papel importante, aunque sea mal conocido. 
Finalmente, para administrar una colectividad tan significativa, ha sido necesario establecer 
numerosas reglamentaciones, algunas de ellas aplicables directamente a los individuos. Dentro de 
este laberinto todo militar deberá orientarse.   
 
3.2 ADAPTACIÓN A LOS PUESTOS DE TRABAJO 
 
La gran superioridad del hombre sobre los animales reside en su posibilidad de inventar y fabricar 
utensilios. La búsqueda de estas realizaciones humanas se comprueba en el ejército y con bastante 
frecuencia las necesidades que suscita la guerra son las que han determinado los progresos 
materiales más sobresalientes. 
El desarrollo de las armas, las máquinas y los equipos cobró tanto incremento después de la 
primera guerra mundial que hoy se puede considerar el material como el núcleo del equipo militar, 
pero para que la máquina sea realmente eficaz se ha visto la necesidad de agrupar a muchos 
hombres para que pudieran darle el debido funcionamiento, las relaciones del individuo con la 
máquina originaron que éste a su vez tuviera una estrecha relación con sus semejantes, esto nos 
conduce a considerar no solamente el material sino el puesto de trabajo, es decir el conjunto de 
actividades que son encomendadas a un individuo en el seno del equipo. De modo es preciso 
distinguir: La adaptación del material individual, La adaptación del material colectivo y de los 
puestos de trabajo del equipo correspondiente. 
Una serie de problemas se presenta en la organización del puesto, en función de las posibilidades 
humanas: 
a. Organización de la máquina propiamente dicha 
b. Distribución entre muchos individuos de las tareas relativas  a la máquina 
c. Organización de las relaciones entre los miembros del equipo 
Resulta obvio decir, en los medios militares, que las fuerzas armadas deben estar enteramente 
orientadas hacia la acción. Lo mismo ocurre en la industria. Luego, es decir que ambos procesos 
efectores, es decir, las respuestas a las solicitaciones interiores y exteriores, merezcan la mayor 
atención. 
Estas respuestas se pueden distribuir en tres grandes categorías: 
Las respuestas motrices, que se traducen en gestos. 
Las respuestas simbólicas, que se traducen, sobre todo, en formas verbales sean orales o escritas. 
Estas tienen una enorme importancia en las fuerzas armadas donde adoptan la forma general de 
órdenes, informes, instrucciones. 
Las respuestas interiorizadas, que toman la forma de hábitos, recuerdos o modificaciones más 
profundas de la personalidad. El manejo de este tipo de respuesta, constituye el conjunto de 
técnicas de formación (enseñanza, educación, instrucción, entrenamiento, adoctrinamiento) 
Bajo la denominación muy general de estudio de trabajo, se ha dado mucha importancia a este 
género de respuesta en el campo industrial, el estudio de trabajo también engloba la organización 
de trabajo de oficina, el estudio de la respuestas motrices, en el interior de un equipo, engloba 
igualmente las que se refieren a las relaciones entre los miembros del equipo de trabajo. 
En el entorno militar la actividad es irregular, precisamente porque el combate expresa una 
situación de crisis en las que se está  obligado a realizar, por indicación del comando, un esfuerzo 
repentino y violento, en el combate se procura obtener un resultado máximo dentro de un plazo 
mínimo, además de tener un ambiente laboral de riesgo, alerta, temor y peligro. 
 
3.3 TRABAJO EN EQUIPO 
 
Raramente el hombre trabaja aislado y casi siempre forma parte de un equipo. Este hecho es 
particularmente evidente en las fuerzas armadas, donde el equipo elemental, sea un pelotón de 
combate o la dotación de un tanque, se integra en un conjunto más amplio, compañía o escuadrón, 
que a su vez se inscribe dentro de un cuadro mayor. 
De este modo, las fuerzas armadas se presentan, ante todo, como un conjunto de equipos 
ensamblados de un modo más o menos eficaz, por otra parte, estos equipos se pueden repartir 
dentro de algunas grandes clases que comprenden conjuntos absolutamente idénticos. Nunca se 
insistirá bastante sobre la importancia de este tipo de estructura que permite en todo momento 
conocer las condiciones de subordinación, enlace y apoyo mutuo que resulta del sistema de 
ensamblaje y que implica la homogeneización de la acción y de la instrucción, condición esencial 
de los cambios recíprocos y, por consiguiente de la agilidad y adecuación. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
MARCO METODOLÓGICO 
 
 
Hipótesis 
 
Definición conceptual 
 
Ansiedad.- Su definición suele hacerse en términos fenomenológicos (subjetivos). La ansiedad es 
una reacción emocional que consiste en sentimientos de tensión, aprensión, nerviosismo y 
preocupación, así como activación o descarga del sistema nervioso autónomo (Spielberger, Pollans 
y Worden)  
Situaciones de riesgo.- Una situación de  riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, 
situación o estado quees consecuencia de la organización del trabajo, tiene una alta probabilidad de 
afectar a la salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes. 
Los riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales, no soncondiciones 
organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo con una alta probabilidad de 
dañar la salud de los trabajadores de forma importante. 
Los riesgos psicosociales son contextos laborales que habitualmente dañan la salud en el trabajador 
de forma importante, aunque en cada trabajador los efectos puedan ser diferenciales (Griffiths, 
1999) 
Factores de riesgo laboral: Se define a los factores de riesgo laboral como las características 
percibidas del ambiente de trabajo que tienen una connotación emocional para los trabajadores y 
los gestores (Carayon, Haims y Yang ,2001). 
También se las define como aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situación 
laboral que están directamente relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la 
realización de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (física, 
psíquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo (Martín Daza y Pérez Bilbao, 1997) 
Ambiente laboral.- También denominado "clima laboral" es el medio ambiente humano y físico en 
el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfacción y por lo tanto en la 
productividad. Está relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las 
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interacción con la empresa o 
institución, con las máquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.  
Es la alta dirección, con su cultura y con sus sistemas de gestión, la que proporciona -o no- el 
terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma parte de las políticas de personal y de 
recursos humanos la mejora de ese ambiente con el uso de técnicas precisas. 
Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima" destruye el 
ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento ( Elena Rubio 
Navarro, 2004) 
Definición operacional 
 
Para obtener la información se realizó entrevista a los individuos que fueron investigados. 
En la entrevista se planteaban las preguntas del Cuestionario del Método de Factores Psicosociales, 
para que los individuos a medida que vayan respondiendo expliquen su condición laboral y 
expongan también su situación laboral. 
Paralelamente a obtener datos sobre factores de riesgo laborales, también se obtuvo respuestas 
relacionadas con la ansiedad que los individuos podrían tener en el desempeño de su trabajo, pues 
en el desarrollo de la entrevista todos los aspectos que fueron motivo de insatisfacción por parte de 
la población eran cuestionados y profundizados para encaminar a la asociación de factores 
psicosociales y ansiedad. 
 
Tipo de Investigación 
 
Descriptiva y el estudio es Correlacional 
 
Diseño de Investigación 
 
El diseño de la investigación es Transversal, y Correlacional. 
Debido que se analiza la relación entre un conjunto de variables en un punto del tiempo y los datos 
son analizados en función del objeto de estudio del investigador 
 
Población y muestra 
 
Características de la población o muestra: 
Todos los miembros de Infantería son del sexo masculino, su edad aproximada va desde los 20 
años hasta los 50 años de edad, todos realizan diferente labor, rotan continuamente para que todos 
realicen las mismas actividades. 
 
Diseño de la muestra: 
Probabilística.- De todo el universo se escogerá al azar aleatoriamente de cada 10 a la muestra. 
 
Tamaño de la muestra: 
De un universo de 125 miembros de Infantería, se trabajará al azar con el 15% de dicha población. 
Técnicas e instrumentos 
 
Observación Clínica: El investigador se pone en contacto personal con el hecho o fenómeno que se 
trata de investigar, su objetivo es determinar todas las conductas de los miembros de Infantería. Se 
la realizará a lo largo de todo el proceso investigativo antes de determinar resultados. 
Observación Participativa: Se da cuando el investigador se incluye en el hecho o fenómeno y su 
objetivo es obtener información. Se  la realizará a lo largo de todo el proceso investigativo antes de 
determinar resultados. 
Encuesta.-La encuesta es un método de recolección de información, que, por medio de un 
cuestionario, recoge las actitudes, opiniones u otros datos de una población. Su objetivo es 
determinar diversos temas de interés, hechos, realidades, etc. Se la aplicará a lo largo de todo el 
proceso investigativo antes de determinar resultados. 
Entrevista.- Conjunto de procedimientos y pasos, su objetivo es recabar información suficiente, se 
recaba información a través del lenguaje participativo verbal por parte del entrevistado y el 
entrevistador. Se aplicará a lo largo de todo el proceso investigativo antes de determinar resultados. 
 
Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
Se ha aplicado el Cuestionario de Situaciones de Riesgo Laboral del Instituto Nacional de Salud e 
Higiene en el Trabajo, INSHT (2006), del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales en Madrid 
El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) es el órgano Científico-
Técnico especializado de la Administración General del Estado que tiene como misión el análisis y 
estudio de las Condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo, así como la promoción y apoyo a la 
mejora de las mismas. Para ello establece la cooperación necesaria con los órganos de las 
Comunidades Autónomas en la materia. 
En cumplimiento de esta misión, el INSHT desarrolla diversas funciones, que a efectos funcionales 
se encuadran tradicionalmente en las siguientes líneas de acción: 
• Asistencia técnica 
• Estudio/Investigación 
• Formación 
• Promoción/Información/Divulgación 
• Desarrollo Normativo/Normalización 
• Ensayo/Certificación de equipos de protección y de máquinas 
• Cooperación técnica 
• Secretariado de la Comisión Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo 
Este Cuestionario del Método de Factores Psicosociales empleado en esta investigación está 
compuesto por 75 preguntas con la que se obtiene información acerca de 7 factores, cada uno de los 
cuales es evaluado dependiendo el área  
Sus 7 factores son: 
1. Carga Mental  
2. Autonomía Temporal 
3. Contenido del Trabajo 
4. Niveles de Supervisión / Supervisión-Participación 
5. Definición de Rol 
6. Interés por el Trabajador 
7. Relaciones Personales 
Las áreas de cada factor son: 
1. Carga Mental: Esfuerzo de atención, fatiga percibida, información manejada. 
2. Autonomía Temporal: Percepción subjetiva. 
3. Contenido del Trabajo: Tareas con sentido, Capacidades del Trabajador. 
4. Niveles de Supervisión: Participación 
5. Definición de Rol: Ambigüedad, Conflictividad 
6. Interés por el Trabajador: Estabilidad de empleo, Carrera Profesional, Promoción, Información-
Formación. 
7. Relaciones Personales: Comunicación, Calidad en las Relaciones. 
Presentación de resultados: 
El método ha sido concebido para obtener valoraciones grupales de trabajadores en situaciones 
relativamente homogéneas; se pretende conocer la situación de una serie de factores que afectan a 
un área organizativa (departamento, sección, grupo de trabajo.) compuesta por varios trabajadores. 
Los resultados de la evaluación permiten conocer una condición global e individual de los sujetos 
evaluados. 
La relación de las preguntas está basada por dos condiciones: 
1. Por la importancia del aspecto que mide una pregunta establecida teóricamente en función 
de la importancia que han dado a ese aspecto distintos estudios  metodológicos  
consultados para la elaboración de este método de diagnóstico(tomando en cuenta al 
individuo y su globalidad laboral) 
2. Por la relación que las preguntas han mostrado experimentalmente con variables como el 
absentismo, la insatisfacción laboral y la sintomatología psicosomática (las cuales se 
evidencian en actitudes comprobables por miembros del trabajo y profesionales de la salud 
mental) 
• Secretariado de la Comisión Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo 
Además de la aplicación del cuestionario antes señalado también se aplicó una entrevista para 
poder determinar cómo y cuándo los individuos estudiados presentaban ansiedad. 
Las áreas a  tratar en la entrevista estaban relacionados con los síntomas principales de la ansiedad, 
es decir: 
1. Síntomas Psíquicos 
2. Síntomas Somáticos  
3. Síntomas de Alertización Excesiva 
4. Síntomas Somáticos (Frente al Entorno) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (gráficos y tablas) 
 
Tabla No. 1  EDAD 
EDADES FRECUENCIA edad* frecuencia 
18 años 5 90 
19 años 7 133 
20 años 5 100 
23 años 1 23 
24 años 2 48 
25 años 3 75 
26 años 1 26 
27 años 1 27 
28 años 1 28 
29 años 2 58 
31 años 1 31 
33 años 1 33 
37 años 1 37 
38 años 3 114 
39 años 1 39 
40 años  1 40 
41 años 3 123 
46 años 1 46 
 
40 1071 
Fuente: Entrevista al personal 
Responsable: Investigador 
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El promedio de edad de la población investigada es de 26,77 años. 
El nivel de educación es de segundo nivel (secundario), su nivel económico es nivel medio. 
Toda la población es de sexo masculino. 
 
 
 
 
DATOS TOMADOS AL INICIO DE LA INVESTIGACION, EN EL MES DE JULIO 
TABLA No.2    SINTOMAS GENERALES DE ANSIEDAD 
SÍNTOMAS  DE ANSIEDAD FRECUENCIA f% 
Síntomas Psíquicos 27 58,70 
Síntomas Somáticos 0 0,00 
Síntomas de Alertización Excesiva 3 6,52 
Síntomas Somáticos (frente al entorno) 16 34,78 
 
46 100,00 
Fuente: Entrevista inicial 
Responsable: Investigador 
REPRESENTACIÓN GRÁFICA PORCENTUAL DE LOS SÍNTOMAS GENERALES DE 
ANSIEDAD 
 
Interpretación: Al inicio de la investigación se presenta el 58,70 % que corresponde a los Síntomas 
Psíquicos presentados por la población investigada, seguidos del 34.78% que corresponde a la 
presencia de Síntomas Somáticos frente al entorno, a continuación se presenta el 6,52% que refiere 
la presencia de Síntomas de Alertización Excesiva, y encontramos el 0% de presencia de Síntomas 
Somáticos 
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Tabla No. 3 RIESGO LABORAL 
 
 
 
Fuente: Entrevista Inicial 
Responsable: Investigador 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Trabajar con rapidez 5 9,26 
Los errores laborales producen graves consecuencias 1 1,85 
El trabajo no realizado no se lo puede recuperar 2 3,70 
Incompatibilidad de instrucciones 5 9,26 
Presión por obtener calidad en el trabajo 1 1,85 
El ritmo de trabajo 8 14,81 
Buenas relaciones interpersonales, sin colaboración laboral 7 12,96 
El trabajo requiere concentración 2 3,70 
Reuniones regulares entre trabajadores 1 1,85 
Cantidad de trabajo 1 1,85 
Tareas repetitivas 2 3,70 
Trabajo que demanda atención 1 1,85 
Mala comunicación con superiores 1 1,85 
Superiores no valoran el trabajo 2 3,70 
Jornada laboral que origina fatiga 4 7,41 
Se asignan tareas sin haber el material necesario 2 3,70 
No se le toma en cuanta en las decisiones 2 3,70 
Se hacen cosas sin estar de acuerdo 2 3,70 
Trabajo rutinario 1 1,85 
Relaciones regulares entre compañeros 1 1,85 
Trabajo difícil 1 1,85 
No existe un delegado o representante 1 1,85 
No se le considera en distribución y asignación de tareas 1 1,85 
54 100,00 
39 
 
 
 
REPRESENTACIÓN GRAFICA PORCENTUAL DE LAS SITUACIONES DE RIESGO 
LABORAL 
 
Interpretación: Al inicio de la investigación se presenta que en cuanto a las situaciones de riesgo 
laboral que el Ritmo de Trabajo representa el 14,81% siendo este el valor más elevado dentro de 
todas las situaciones laborales nocivas, seguido del 12,96% que corresponde a las Buenas 
Relaciones interpersonales sin Colaboración Laboral, se presenta el 9,26% tanto en el Trabajo con 
realizado con rapidez, como también en la Incompatibilidad de Instrucciones, a continuación se 
presenta el 7,41% en la Situación Laboral donde el trabajo origina fatiga, el 3,70% representa a las 
siguientes situaciones: el trabajo no realizado no se lo puede recuperar, el trabajo requiere 
concentración, las tareas son repetitivas, los superiores no valoran el trabajo de los subordinados, se 
asignan tareas sin existir el material necesario, no se los toma en cuenta en la toma de decisiones, a 
veces se realizan cosas con las que no están de acuerdo; el porcentaje menor que es el 1,85% 
representa a las siguientes situaciones: los errores laborales causan consecuencias graves, existe 
presión por obtener calidad en el trabajo, reuniones regulares entre los trabajadores, al cantidad de 
trabajo, trabajo que demanda concentración y atención, mala comunicación con sus superiores, 
trabajo rutinario, relaciones regulares entre compañeros, trabajo difícil, no existe un delegado que 
defienda intereses comunes, y no se les considera en asignación y distribución de tareas. 
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 TABLA No. 4 FACTORES DE RIESGO LABORAL 
 
FACTOR DE RIESGO 
LABORAL FRECUENCIA f% 
Carga Mental 13 24,07 
Definición de Rol 10 18,52 
Contenido del Trabajo 7 12,96 
Autonomía Temporal 10 18,52 
Relaciones Personales 8 14,81 
Supervisión- Participación 6 11,11 
 
54 100 
Fuente: Entrevista Inicial 
Responsable: Investigador 
REALIZACIÓN GRÁFICA PORCENTUAL DE FACTORES DE RIESGO LABORAL 
 
Interpretación: Al inicio de la investigación la encuesta presenta que el Factor Carga Mental 
representa el porcentaje más elevado con el 24,07%, seguido del 18,52% que representa la 
presencia de dos factores: Definición de Rol y Autonomía Temporal, a continuación encontramos 
el 14, 81% que representa las Relaciones Personales, a continuación encontramos el 12,96  que 
representa al Contenido del trabajo, y finalmente el porcentaje menor representa el 11,11% que es 
el factor denominado Supervisión y Participación.  
 
 
 
 
 
  
DATOS TOMADOS PARA LA FINALIZACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN, EN EL MES 
DE NOVIEMBRE 
TABLA No.5    SÍNTOMAS GENERALES DE ANSIEDAD 
SÍNTOMAS  DE ANSIEDAD FRECUENCIA f% 
Síntomas Psíquicos 37 66,07 
Síntomas Somáticos 0 0,00 
Síntomas de Alertización Excesiva 2 3,57 
Síntomas Somáticos (frente al entorno) 17 30,36 
 
56 100 
Fuente: Entrevista reciente 
Responsable: Investigador 
REPRESENTACIÓN GRÁFICA PORCENTUAL DE SÍNTOMAS GENERALES DE 
ANSIEDAD 
 
Interpretación:En la finalización de la investigación  se presenta que el porcentaje más elevado 
representa a los Síntomas Psíquicos con el 66,07%, seguido del 30,36% que refiere Síntomas 
Somáticos frente al entorno, a continuación encontramos el 3,57% que refiere la presencia de 
Síntomas de Alertización Excesiva, y finalmenet el 0% que representa la presencia de Síntomas 
Somáticos. 
 
 
 
 
 
  
TABLA No 6  TABLA SITUACIONES DE RIESGO LABORAL 
 
MOTIVO DE ANSIEDAD 
FRECUENCI
A f% 
Trabajar con rapidez 7 10,45 
Información elevada 1 1,49 
Al cometer errores se producen consecuencias graves 1 1,49 
Incompatibilidad de instrucciones 5 7,46 
Presión para obtener calidad en el trabajo 2 2,99 
Buenas relaciones personales, sin colaboración laboral 7 10,45 
Trabajo que requiere atención 2 2,99 
Trabajo que requiere presición 1 1,49 
Ritmo de trabajo 13 19,40 
Las reuniones entre trabajadores son regulares 1 1,49 
Cantidad de trabajo 3 4,48 
Tareas repetitivas 2 2,99 
El trabajo no realizado no se lo puede recuperar 2 2,99 
Trabajo que requiere concentración 1 1,49 
Mala comunicación con superiores 1 1,49 
Superiores no valoran el desempeño laboral del personal 1 1,49 
Trabajo rutinario 3 4,48 
Jornada fatigada 3 4,48 
Se asignan tareas sin haber material disponible 2 2,99 
No se los toman en cuenta para toma de desiciones 2 2,99 
Se realizan actividades sin estar de acuerdo 1 1,49 
Se toman decisiones sin estar de acuerdo 2 2,99 
El trabajo es dificil 1 1,49 
No se los considera en asignación y distribución de tareas 3 4,48 
 
67 100 
Fuente: Entrevista reciente 
Responsable: Investigador 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
REPRESENTACIÓN GRÁFICA PORCENTUAL DE SITUACIONES DE RIESGO 
LABORAL 
 
Interpretación:En la finalización de la investigación se presenta que el porcentaje más elevado es la 
situación laboral referente al Ritmo de Trabajo con el 19, 40%, seguido del 10, 45% que 
reporesenta al Trabajo con Rapidez y a las Relaciones interpersonales favorales sin colaboración 
laboral, a continuación se presenta la Incompatibilidad de instrucciones con el 7,46%, seguido de 
cuatro situaciones con el 4,48%; estas situaciones son: cantidad de trabajo, trabajo rutinario, 
jornada laboral fatigada, no se les considera en asignación y distribución de tareas, a continuación 
encontramos el 2,99% que representa a las siguientes situaciones: presión por obtener calidad en el 
trabajo, el trabajo requiere y atención, tareas repetitivas, trabajo que no se realiza no se lo puede 
recuperar, se asignan tareas sin existir el material necesario, no se los toman en cuenta en al toma 
de decisiones, se toman decisiones aunquie no están de acxuerdo con estas; finalmente el 
porcentaje menos elevado es el 1,49% que representa a las siguientes situaciones: la información 
que se maneja es elevada, al cometer errores las consecuencias son graves, el trabajo requiere 
presición, las reuniones entre trabajadores son regulares, trabajo que requiere concentración, mala 
comunicación con los superiores, los superiores no valoran el desempeño de sus suordinados, se 
realizan actividades sin estar de acuerdo, y el trabajo es dificil. 
 
 
 
 
 
 
  
TABLA No. 7 FACTORES DE RIESGO LABORAL 
 
FACTORES DE RIESGO 
LABORAL FRECUENCIA f% 
Carga Mental 19 28,79 
Definición de Rol 11 16,67 
Contenido del Trabajo 9 13,64 
Autonomía Temporal 13 19,70 
Relaciones Personales 7 10,61 
Supervisión-Participación 7 10,61 
 
66 100 
Fuente: Entrevista reciente 
Responsable: Investigador 
REPRESENTACIÓN GRÁFICA PORCENTUAL DE FACTORES DE RIESGO LABORAL 
 
Interpretación: En la finalización de la investigación se presenta el 28,79% que representa el 
porcentaje más elevado y es el factor Carga Mental, seguido del 19,70% que es el factor 
Autonomía Temporal, luego encontramos el 16,67% que representa la Definición de Rol, el factor 
Contenido del  Trabajo está representado por el 13,64% mientras los factores Relaciones 
Personales y Supervisión- Participación están representados por el 10,61%. 
 
 
 
 
 
 Análisis y discusión de resultados 
1. Planteamiento de Hipótesis 
Hi: Las situaciones de riesgo laborales a las que se expone un individuo aumentan la ansiedad. 
Ho: El entorno laboral favorable disminuye el estado de ansiedad de los individuos que lo 
conforman 
1. Nivel de Significación: 
Para esta investigación psicológica  se empleó el 5% de error admisible y el 95% de aciertos en la 
investigación 
2. Si el valor de Zc es menor a Zt= - 1,96 o si Zc es mayor que el Zt=1,96 se rechaza la hipótesis 
de investigación “Las situaciones de riesgo laborales a las que se expone un individuo 
aumentan la ansiedad” 
3. Cálculos 
Cuadro Julio 2012 
FACTOR DE RIESGO 
LABORAL FRECUENCIA 
Carga Mental 13 
Definición de Rol 10 
Contenido del Trabajo 7 
Autonomía Temporal 10 
Relaciones Personales 8 
Supervisión- Participación 6 
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Cuadro2 
 
FACTOR DE RIESGO 
LABORAL FRECUENCIA 
Carga Mental 19 
Definición de Rol 11 
Contenido del Trabajo 9 
Autonomía Temporal 13 
Relaciones Personales 7 
Supervisión- Participación 7 
 
n
x
x ∑=  
11
6
66
==x  
n
xx∑ −=
2
2 )(δ  
33,17
6
1042 ==δ
 
B
B
a
A
ba
C
nn
n
xxZ
δδ
+
−
=  
 
 
 
94,1
6
33,5
6
33,17
911
=
+
−
=
n
ZC  
 
1. Decisión: 
 
4. Como el valor de Zc= 1,94 se encuentra dentro de la zona de aceptación, se admite la Hi “Las 
situaciones de riesgo laborales a las que se expone un individuo aumentan la ansiedad” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
La percepción de cada uno de los individuos que formaron parte de la investigación en cuanto a su 
ambiente laboral determinó que a mayor inconformidad laboral mayor era también la posibilidad 
de que esta inconformidad induzca a situaciones de riesgo. 
La investigación reveló también que las situaciones de riesgo laboral a las que se expone la 
población evaluada determinan la presencia de síntomas básicos de ansiedad, ya sean estos 
psíquicos, somáticos, o en sus relaciones interpersonales 
Recomendaciones 
Mejorar la comunicación del personal que conforma Infantería Aérea con sus superiores, para 
permitir una correcta distribución laboral y también un intercambio de opiniones acerca de las 
tareas asignadas. 
Realizar periódicamente talleres que permitan conocer el estado de la población frente a su 
desempeño laboral, además para permitir identificar  a aquellas personas que presenten algún tipo 
de patología debido al ambiente laboral 
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ANEXO A. PLAN APROBADO 
 
 
 
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 
 
 
 
 
 
 
 
Carrera: Psicología Clínica 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Línea de Investigación: Evaluación de impactos de los programas de prevención primaria en 
los distintos niveles de intervención, es decir en la comunidad, en centros de salud, en 
hospitales generales, en hospitales especializados. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nombre del estudiante: Paulina Alexandra Gomezjurado Benítez 
 
 
 
 
 
Nombre del Supervisor: Dr. Nelson Gustavo Rodríguez Aguirre 
 
 
 
 
 
 
 
Año lectivo: 2011-2012 
 
 
 
1. TÍTULO  
 
El ambiente laboral como factor psicosocial que aumenta la ansiedad en los miembros de Infantería 
FAE, Ala 11. 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA  
Las reacciones en la vida militar están condicionadas por el factor sorpresa. Muchas veces el 
individuo no tiene conocimiento de la vida militar hasta que está en ella, se enfrenta a nuevos 
deberes que lo sumergen en un estado de inseguridad y ansiedad, no acostumbrado a vivir lejos de 
la familia, esto le provoca nostalgia e insatisfacción, que unido a las exigencias y rigurosidad de la 
vida en el cuartel, sin dudas conllevan a un desequilibrio emocional que en ocasiones es difícil 
sobrellevar (Córdova, 1980) 
 
Los miembros de Infantería de Fuerza Aérea Ecuatoriana, Ala 11 son un grupo militar que lleva a 
cabo una serie de labores para las cuales han sido preparados. Son entrenados para desarrollar 
actividades de seguridad, guardia, paracaidismo, descenso de riscos, control de armas, etc., todas 
estas actividades son llevadas a cabo con determinada planificación y en algunas ocasiones se las 
realiza inesperadamente dependiendo de las necesidades que surjan. 
 
El adiestramiento y entrenamiento militar en supervivencia enfatiza la preparación física y la 
adquisición de determinados conocimientos técnicos, concediendo escasa relevancia a la 
preparación psicológica. Por ello he creído relevante estudiar la ansiedad entre los miembros de 
Infantería FAE Ala 11 debido a su ritmo de trabajo, lo cual repercute en su ritmo de vida, pues este 
personal no dispone del tiempo necesario para estar con su familia, están a órdenes de sus 
superiores para realizar cualquier actividad en cualquier momento, todo esto también puede 
originar otros problemas como el consumo de alcohol, infidelidad, etc. 
 
No se han realizado estudios con esta problemática en esta población, lo cual dará como resultado 
datos nuevos y completamente útiles. 
 
La investigación se llevará a cabo desde el mes de enero hasta el mes de octubre, se empleará los 
reactivos psicológicos necesarios para identificar la ansiedad en los miembros  y  permitirá conocer 
el número de Infantes que presentan síntomas ansiosos, y el origen de estos síntomas, lo cual será 
muy útil para mediante la aplicación de apoyo y terapia psicológica ayudar a disminuir estos 
niveles de ansiedad y que estos miembros lleven a cabo su trabajo con mayor eficiencia y eficacia. 
La investigación tiene como objetivo mejorar y favorecer la adaptación del militar a todo tipo de 
situaciones, incrementando de esa manera sus posibilidades de superarlas con éxito, realizando así 
su trabajo con eficacia y eficiencia. 
 
 
3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA  
 
3.1 Formulación del problema: 
Se desconoce cómo el ambiente de trabajo en los militares se convierte en un factor de riesgo para 
que éstos presenten ansiedad. 
 
3.2 Preguntas: 
¿Cómo influyen las situaciones de riesgo en las respuestas de ansiedad de los miembros de 
Infantería? 
¿Las relaciones interpersonales adecuadas dentro del ambiente laboral pueden disminuir la 
ansiedad? 
¿Qué actividad que realizan los miembros de Infantería aumentan su ansiedad? 
 
 
 
 
 
3.3 Objetivos  
 
Objetivo general: 
Identificar la influencia del ambiente laboral en la aparición de ansiedad en los miembros de 
Infantería. 
 
Objetivo especifico: 
 
*Determinar las situaciones de riesgo que generan ansiedad en los miembros de Infantería. 
*Conocer si un adecuado ambiente laboral disminuye las respuestas de ansiedad de los miembros 
de Infantería. 
*Establecer la diferencia de los niveles de ansiedad dependiendo de las actividades asignadas a 
cada miembro de Infantería. 
 
3.3 Delimitación espacio temporal  
La investigación se llevará a cabo desde el mes de enero del año 2012 hasta octubre del mismo año. 
Se realizará en FAE, Ala de Transportes # 11. 
 
4. MARCO TEORICO  
 
4.1. Posicionamiento teórico: 
 
TEORÍA COGNITIVA-CONDUCTUAL: 
 
Las teorías conductuales del aprendizaje dentro del entorno militar han sido  ampliamente 
utilizadas para explicar varios trastornos de conducta. Dentro de ellas, la teoría bifactorial de 
Mowrer (1946) plantea que las respuestas emocionales podrían adquirirse y mantenerse por 
condicionamiento clásico y operante. En primer lugar se ha retomado el modelo del 
condicionamiento clásico para explicar el desarrollo de los síntomas. En éste, el acontecimiento es 
el estímulo incondicionado (EI) que provoca el temor extremo (respuesta incondicionada – RI). El 
acontecimiento se asocia con el recuerdo de dicho suceso que se convierte entonces en el estímulo 
condicionado. Así, el recordar el acontecimiento provoca el temor extremo que se vuelve la 
respuesta condicionada (RC). Por medio de la generalización de estímulo y condicionamiento de 
segundo orden, otras señales asociadas con el recuerdo y aquellas neutrales, se convierten en 
estímulos condicionados que provocan el temor extremo (RC). Por otra parte, el modelo del 
condicionamiento operante se emplea para explicar el mantenimiento de los síntomas, a pesar de 
que el estímulo incondicionado (EI) no vuelve a ocurrir. 
Se interesó particularmente en el aprendizaje de las reacciones emocionales. De acuerdo con su 
teoría todo aprendizaje es un aprendizaje de signos. Los estímulos se convierten mediante el 
aprendizaje en signos de temor o de esperanza. Lo importante acerca de estos estímulos no es que 
producen ciertas respuestas, sino que tienen ciertos significados, es decir, que son signos del éxito o 
del fracaso inminente de nuestra acción. 
Debido a que el recuerdo del acontecimiento desencadena una ansiedad excesiva, se evita el 
recuerdo del acontecimiento, resultando en la reducción de la ansiedad. Así, la evitación del 
recuerdo del acontecimiento se refuerza negativamente, impidiendo la extinción de la asociación 
entre el recuerdo del acontecimiento y la ansiedad (Astin y Resick, 1997). 
La Teoría del Procesamiento Emocional propone que los individuos que han sufrido 
acontecimientos estresantes traumáticos desarrollan estructuras de temor que contienen recuerdos 
del evento traumático, así como emociones asociadas (depresión, ansiedad, etc) y planes de escape.  
 
4.2.Plan analítico:  
 
1. ANSIEDAD 
-Definición de  ansiedad.  
-Descripción de la ansiedad para la corriente cognitiva-conductual. 
-Criterios diagnósticos DSM IV y CIE10.   
2. SITUACIONES DE RIESGO PSICOSOCIAL  
2.1. Definición de Situaciones de Riesgo Psicosocial.  
 2.2.ÁREAS QUE EVALÚAN LAS SITUACIONES DE RIESGO  
      2.2.1. Participación, implicación y responsabilidad. 
      2.2.2. Formación, información, comunicación. 
      2.2.3. Gestión del tiempo. 
      2.2.4. Cohesión de grupo. 
2.3. TRABAJO QUE DESEMPEÑAN LOS MIEMBROS DE INFANTERÍA, FAE, ALA11 
2.3.1. Situaciones de riesgo Psicosocial en el trabajo militar. 
 
4.3. Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
-Mowrer, O.H (1946). Fear as an intervening variable in avoidance conditioning. Journal of 
comparative Psychology. 
-Astin, M.C. (1997).Tratamiento Cognitivo Conductual del trastorno por estrés postraumático. En 
V. Caballo (ed.), Manual para el tratamiento cognitivo conductual de los trastornos psicológicos. 
Madrid. 
 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION  
 
Enfoque Cuantitativo. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACION  
 
Descriptiva y el estudio es Correlacional 
 
7. FORMULACION DE HIPOTESIS  
 
7.1. Planteamiento de hipótesis: 
-Las situaciones de riesgo laborales a las que se expone un individuo aumentan la ansiedad. 
-El entorno laboral favorable disminuye el estado de ansiedad de los individuos que lo conforman. 
-El nivel de ansiedad puede variar dependiendo de las obligaciones laborales asignadas a cada 
miembro. 
7.2. Identificación de variables: 
Situaciones de riesgo 
Adecuado ambiente laboral 
Actividades que realizan los Infantes, Ala 11 
Ansiedad 
 
7.3. Construcción de indicadores y medidas: 
 
*HIPÓTESIS 1: Las situaciones de riesgo laborales a las que se expone un individuo aumentan la 
ansiedad. 
VARIABLE 1: Situación de riesgo. 
INDICADORES: Participación. Formación.  Gestión de Tiempo.  Cohesión de Grupo. 
MEDIDA: Muy Adecuado, Adecuado, Inadecuado, Muy Inadecuado. 
 
VARIABLE 2: Ansiedad. 
INDICADORES: Respuestas cognitivas. Respuestas fisiológicas. Respuestas motoras. 
MEDIDA: Ansiedad ante la evaluación. Evaluación interpersonal. Ansiedad Fóbica. Ansiedad ante 
situaciones de la vida cotidiana. 
 
 
*HIPÓTESIS 2: El entorno laboral favorable disminuye el estado de ansiedad de los individuos que 
lo conforman. 
VARIABLE 1: Entorno laboral favorable. 
INDICADORES:Participación. Formación.  Gestión de Tiempo.  Cohesión de Grupo. 
MEDIDA: Muy Adecuado, Adecuado, Inadecuado, Muy Inadecuado. 
 
VARIABLE 2: Ansiedad. 
INDICADORES: Respuestas cognitivas. Respuestas fisiológicas. Respuestas motoras. 
MEDIDA: Ansiedad ante la evaluación. Evaluación interpersonal. Ansiedad Fóbica. Ansiedad ante 
situaciones de la vida cotidiana. 
 
*HIPÓTESIS 3: El nivel de ansiedad puede variar dependiendo de las obligaciones laborales 
asignadas a cada miembro. 
VARIABLE1: Ansiedad. 
INDICADORES: Respuestas cognitivas. Respuestas fisiológicas. Respuestas motoras. 
MEDIDA: Ansiedad ante la evaluación. Evaluación interpersonal. Ansiedad Fóbica. Ansiedad ante 
situaciones de la vida cotidiana. 
 
VARIABLE 2: Labores asignadas. 
INDICADORES:Seguridad en la Base, Ala 11.Polígono de Tiro. Lectura de Reglamentos. Guardia. 
Servicios a Generales. 
MEDIDA: Buena, Regular, Mala. 
 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
 
Diseño Cuantitativo. 
 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  
 
Procedimientos y estrategias que se utilizarán para la recolección de la información.  
 
9.1 Población y muestra.- 
 
9.1.1 Características de la población o muestra: 
Todos los miembros de Infantería son del sexo masculino, su edad aproximada va desde los 20 
años hasta los 50 años de edad, todos realizan diferente labor, rotan continuamente para que 
todos realicen las mismas actividades. 
 
9.1.2. Diseño de la muestra: 
 
 Probabilística.- De todo el universo se escogerá al azar aleatoriamente de cada 10 a la muestra. 
 
9.1.3 Tamaño de la muestra: 
De un universo de 125 miembros de Infantería, se trabajará al azar con el 15% de dicha población.  
 
 
10. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR  
 
MÉTODOS.- 
Método Científico: Organización Racional y bien calculada de los recursos, métodos y técnicas 
más adecuados que hacen uso de la investigación científica.Su objetivo es descubrir relaciones 
internas y externas de la realidad. Se la utilizará en la Fase de Diagnóstico. 
Método Inductivo-Deductivo: Proceso analítico y sintético, mediante el estudio de hechos o 
fenómenos particulares, su objetivo es llegar a la validez del juicio científico. Se la empleará para 
obtención de variables e indicadores que permitan desarrollar la investigación. 
 
Método Clínico: Estudio de individuos para ver signos y síntomas y su objetivo es determinar 
psicopatología existente. Se la empleará para la Realización de toda la investigación, en el contacto 
con los hechos o el fenómeno. 
 
Método Estadístico: La estadística constituye un área del conocimiento matemático por ello los 
datos numéricos son elementales para su estudio, su objetivo es presentar los resultados con 
claridad. Aplicaremos este método para el Análisis de Resultados. 
 
Método de medición.- Es el método empírico, consiste en la asignación de valores numéricos a 
determinadas propiedades del objeto, así como relaciones para evaluarlas y representarlas 
adecuadamente. Para ello se apoya en procedimientos estadísticos. Su objetivo en esta 
investigación es obtener información numérica acerca de una propiedad o cualidad del objeto, 
proceso o fenómeno, donde se comparan magnitudes medibles conocidas. Se lo empleará para el 
análisis de toda la información obtenida.  
 
TÉCNICAS.- 
Observación Clínica: El investigador se pone en contacto personal con el hecho o fenómeno que se 
trata de investigar, su objetivo es determinar todas las conductas de los miembros de Infantería. Se 
la realizará a lo largo de todo el proceso investigativo antes de determinar resultados. 
 
Observación Participativa: Se da cuando el investigador se incluye en el hecho o fenómeno y su 
objetivo es obtener información. Se  la realizará a lo largo de todo el proceso investigativo antes de 
determinar resultados. 
 
Encuesta.-La encuesta es un método de recolección de información, que, por medio de un 
cuestionario, recoge las actitudes, opiniones u otros datos de una población. Su objetivo es 
determinar diversos temas de interés, hechos, realidades, etc. Se la aplicará a lo largo de todo el 
proceso investigativo antes de determinar resultados. 
 
Entrevista.- Conjunto de procedimientos y pasos, su objetivo es recabar información suficiente, se 
recaba información a través del lenguaje participativo verbal por parte del entrevistado y el 
entrevistador. Se aplicará a lo largo de todo el proceso investigativo antes de determinar resultados. 
 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO  
 
1) Plantear el problema a investigar. 
2) Etapa exploratoria, es decir de indagar para obtener información. Fase de Diagnóstico. 
3) Delimitaciones operativas del problema. Unidades de análisis, variables, indicadores, muestra. 
Se obtiene todo aquello para que en lo posterior la investigación cuente con todasseguridades para 
llevarse a cabo. 
4) Construcción de los instrumentos de recolección de datos. Que permitirán obtener resultados 
esperados, estos instrumentos deben ser analizados dependiendo de la situación o la realidad. 
5) Redacción de un plan tentativo de procesamiento y análisis de los datos. Para llegar a resultados 
esperados. 
6) Escribir un índice provisorio. Que servirá para identificar puntos clave de indagación e 
investigación 
7) Recolección de los datos. Mediante técnicas. 
9) Codificación, entrada de datos en computadora, procesamiento y análisis.  
10) Redacción del borrador. Que permitirá detectar las fallas en la investigación 
11) Redacción final. Ésta poseerá la justificación de la realización de la investigación. 
12)Realización de la Investigación.  
13) Presentación de Resultados. 
12. PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS  
 
1er Objetivo: 
Determinar las situaciones de riesgo que generan ansiedad en los miembros de Infantería. 
-Evaluación de situaciones de riesgo --Ansiedad 
-Resultados según variables: 
*Presencia de situaciones de riesgo—Ansiedad 
*Ausencia de situaciones de riesgo—Disminución de ansiedad. 
 
2do Objetivo: 
Conocer si un adecuado ambiente laboral disminuye las respuestas de ansiedad de los miembros de 
Infantería. 
-Evaluación de ambiente laboral—Ansiedad 
*Adecuado ambiente laboral—Disminución de ansiedad 
*Desfavorable ambiente laboral—Presencia de ansiedad 
 
3er Objetivo: 
Establecer la diferencia de los niveles de ansiedad dependiendo de las actividades asignadas a cada 
miembro de Infantería. 
-Evaluación de niveles de ansiedad—Diversas tareas asignadas 
*Nivel de ansiedad elevado—Insatisfacción con la realización de la actividad 
*Nivel de ansiedad reducido—Satisfacción en el  cumplimiento de la tarea. 
 
 
13. RESPONSABLES  
 
 
Alumno: Paulina Gomezjurado Benítez. 
 
Supervisor de Investigación: Dr. Nelson Rodríguez. 
 
14. RECURSOS  
14.1. Recursos Materiales: Se empleará test psicométricos, entrevistas, materiales de oficina. 
14.2. Recursos Económicos: Financiamiento propio. 
14.3 Recursos tecnológicos: De propiedad personal. 
Presupuesto Básico: 100 dólares. 
14. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÒN  
 
MES  
 
 
ACTIVIDAD 
 
OCTUBRE 
 
Identificación de problema. 
NOVIEMBRE 
 
 
Desarrollo del problema, investigación de marco teórico, hipótesis, etc. 
 
DICIEMBRE 
 
Mejoramiento del plan de investigación. Presentación. 
 
ENERO 
 
Ejecución de la Investigación. 
FEBRERO 
 
 
Ejecución de la Investigación. 
MARZO 
 
 
Ejecución de a Investigación. 
 
ABRIL 
 
Ejecución de a Investigación. 
MAYO 
 
Ejecución de a Investigación. 
JUNIO Ejecución de a Investigación. 
 
JULIO 
 
Ejecución de a Investigación. 
 
AGOSTO 
 
 
Ejecución de a Investigación. 
 
 
SEPTIEMBRE 
 
 
Análisis de resultados. 
 
OCTUBRE 
 
 
Arreglos finales y posterior presentación. 
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 ANEXO B. GLOSARIO TÉCNICO 
 
Ansiedad: La ansiedad es una emoción normal que se experimenta en situaciones en las que el 
sujeto se siente amenazado por un peligro externo o interno. Habría que diferenciar entre miedo (el 
sujeto conoce el objeto externo y delimitado que le amenaza y se prepara para responder) y 
ansiedad (el sujeto desconoce el objeto, siendo la amenaza interna y existiendo una dificultad en la 
elaboración de la respuesta). La ansiedad es anormal cuando es desproporcionada y demasiado 
prolongada para el estímulo desencadenante. 
Situaciones deriesgolaboral:Las situaciones de riesgo laboral son aquéllas acciones o 
acontecimientos que conllevan una importante carga emocional  traumática de índole laboral  para 
la mayor parte de las personas que vayan a afrontarlas.  
Ambiente laboral: O también denominado  "clima laboral" es el medio ambiente humano y físico 
en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. 
Emoción: es un estado afectivo que experimentamos, una reacción subjetiva al ambiente que viene 
acompañada de cambios orgánicos (fisiológicos y endocrinos) de origen innato, influidos por la 
experiencia. Las emociones tienen una función adaptativa de nuestro organismo a lo que nos rodea. 
Es un estado que sobreviene súbita y bruscamente, en forma de crisis más o menos violentas y más 
o menos pasajeras. 
Subjetividad: Es la propiedad de las percepciones, argumentos y lenguaje basados en el punto de 
vista del sujeto, y por tanto influidos por un prejuicio particular del mismo. 
Conducta: Sinónimo de comportamiento, con dicho término nos referimos a las acciones y 
reacciones del sujeto ante el medio. Generalmente, se entiende por conducta la respuesta del 
organismo considerado como un todo: apretar una palanca, mantener una conversación, proferir 
enunciados, resolver un problema, atender a una explicación, etc. 
Respuesta Fisiológica: La respuesta fisiológica es la reacción que se produce en el organismo ante 
los estímulos estresores. Ante una situación de estrés, el organismo tiene una serie de reacciones 
fisiológicas que suponen la activación del eje hipofisosuprarrenal y del sistema nervioso 
vegetativo. 
Respuesta motriz: Movimientos o motricidad que emplea un individuo ante determinada situación. 
Diseño del puesto de trabajo: Es un espacio o lugar donde se desempeñe el trabajador que tenga en 
cuenta los factores tecnológicos, económicos de organización y humanos, para garantizar la 
seguridad y salud física y mental de los trabajadores, teniendo efectos positivos en el trabajo y el 
bienestar de las personas. 
Organización laboral: Organización es establecer relaciones efectivas de comportamiento entre las 
personas de manera que puedan trabajar juntas con eficacia y obtengan satisfacción personal al 
hacer tareas seleccionadas bajo condiciones ambientales dadas para el propósito de realizar alguna 
meta u objetivo. 
Fatiga física: El término fatiga física se utiliza para definir una serie de situaciones cuyo resultado 
final supone una disminución de la capacidad de trabajo y de la resistencia del organismo. 
Fatiga mental: Es la disminución temporal de la eficiencia funcional mental. Los efectos en el 
trabajo son evidentes: pérdida de concentración, peor relación esfuerzo-resultado, menor capacidad 
de asimilar información y, en consecuencia, aumento de los errores. 
Ritmo laboral: Se refiere al tiempo necesario para realizar una determinada tarea, que se manifiesta 
en trabajar a una cierta velocidad, la que puede ser constante o variable. 
Monotonía laboral: Significa repetir la misma tarea todos los días hasta llegar al automatismo 
desmotiva al trabajador y le sustrae la capacidad de iniciativa.  
Autonomía laboral: Aplicación de propias habilidades dentro del desempeño laboral para realizar 
un trabajo satisfactorio. 
Formación laboral: Por formación laboralse entiende todos aquellos estudios y aprendizajes 
encaminados a la inserción, reinserción y actualización laboral, cuyo objetivo principal es aumentar 
y adecuar el conocimiento y habilidades de los actuales y futuros trabajadores a lo largo de toda la 
vida. 
Desempeño de Rol: Es la función o papel que cumple alguien, dentro de la familia, sociedad, 
trabajo, etc. 
Sobrecarga de Rol: Se produce cuando la cantidad de trabajo (sobrecarga cuantitativa) y cuando 
la complejidad de la tarea o altas demandas intelectuales (sobrecarga cualitativa) son excesivas y 
están por encima de la capacidad del trabajador para responder a esa tarea. 
Ambigüedad de rol: Se genera cuando no están claramente definidas las tareas, por información 
incompleta, poco concisa y muy cambiante sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades, la 
autoridad y los procedimientos, las relaciones y la comunicación. 
Conflicto de rol: Se produce cuando hay demandas, exigencias que son entre sí incongruentes o 
incompatibles para realizar el trabajo por expectativas divergentes dentro de la propia organización, 
por incompatibilidad temporal, por conflictos con el propio sistema de valores y creencias o por 
conflicto entre los distintos roles individuales. 
Relaciones interpersonales en el trabajo: Son las relaciones entre los trabajadores: compañeros, 
jefes y subordinados. Si se establece una relación de respeto, comprensión, cooperación y cortesía 
se favorece un buen clima laboral, pero si hay discrepancias o divergencias acerca de objetivos, 
funciones, tareas... y existen actitudes negativas, la atmósfera laboral se enrarece y se presentan los 
problemas que dificultan la solución de cualquier conflicto interpersonal. 
Estilo de mando: Hace referencia a la forma de dirección y liderazgo de una organización. Influye 
en el clima laboral y en las relaciones entre los trabajadores y entre éstos y los jefes.  
Puede ser: autocrático, democrático, laissez faire (dejar hacer) y paternalista.  
Estilo autocrático: El estilo de Liderazgo autocrático es una forma extrema de liderazgo 
transaccional, donde los líderes tiene el poder absoluto sobre sus trabajadores o equipos. 
Estilo democrático: Es aquel estilo donde a pesar de que es el líder democrático el que toma la 
última decisión, éste invita a otros miembros del equipo a contribuir con el  proceso de toma de 
decisiones. Esto no solo aumenta la satisfacción por el trabajo sino que ayuda a desarrollar 
habilidades. 
Estilo paternalista: Este estilo consiste efectivamente en que el líder asume obligaciones con las 
personas a quienes dirige, como un padre que tutela a sus hijos. Este líder tiene confianza por sus 
seguidores, toma la mayor parte de las decisiones entregando recompensas y castigos a la vez. 
Estilo pasivo: El líder no representa ningún tipo de autoridad, por lo tanto los trabajadores no 
tienen control sobre la tarea ni sobre toda la organización de la misma. 
Contrato psicológico: Contrato psicológico es el nombre que la psicología da a la parte implícita de 
una relación laboral. El contrato psicológico está constituido por el conjunto de compromisos que 
el trabajador espera de la empresa u organización para la que trabaja, además de las explícitas, y 
viceversa. 
Estrés laboral: Surge cuando las demandas del trabajo son altas, y al mismo tiempo, la capacidad 
de control de las mismas es baja. Y también se produce cuando existe un desequilibrio entre el alto 
esfuerzo (demandas, obligaciones, etc.) y la baja recompensa (sueldo, estima, etc.) 
Síndrome de burnout: Se ha conceptuado como un agotamiento físico y mental y se caracteriza 
por tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y baja realización personal en el 
trabajo. 
Se da específicamente en aquellas profesiones que mantienen un contacto directo y constante con 
personas que son beneficiarias del propio trabajo (docentes, sanitarios, trabajadores sociales, etc.) 
Acoso laboral: Hace referencia al hostigamiento psicológico que se da en el ámbito laboral 
producido por las conductas hostiles, dirigidas de maneras sistemática por uno o varios trabajadores 
contra otro (victima), con  una frecuencia de al menos una vez a la semana y durante un tiempo 
prolongado de más de seis meses.  
Las conductas de hostigamiento pueden ser: Impedir que la víctima se exprese, aislarla, 
menospreciarla frente a sus compañeros, desacreditarla en su trabajo o incluso comprometer su 
salud. 
Psicología Militar: Psicología que se realiza en los acuartelamientos, en la que priman los aspectos 
clínicos, selectivos, educativos y de intervención social, lo que no la diferencia de las áreas 
comunes de la psicología (clínica, laboral,…)   más que en los colectivos específicos de aplicación 
(los militares y sus familias) y por su ubicación (bases, buques y aeronaves) 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANEXO C. CUADROS, GRÁFICOS E INSTRUMENTOS 
1. Cuestionario de Factores Psicosociales de Riesgo Laboral del Instituto Nacional de Salud e 
Higiene en el Trabajo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
2.INSTRUMENTO PARA MEDIR LOS SÍNTOMAS GENERALES DE ANSIEDAD 
 
Edad……………………………                                 Fecha……………… 
 
Sus actividades laborales o condiciones laborales le producen: 
1.-Síntomas Psíquicos: 
Inquietud, inseguridad, intranquilidad, temor, miedo, tensión, angustia. 
Observaciones:…………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………... 
………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………… 
 
2.-Síntomas Somáticos: 
 
Taquicardia, palpitaciones, sudoración, temblor, boca seca, inquietud psicomotora, 
hiperventilación, disnea, tensión muscular, diarrea o constipación, polaquiuria, hiperactividad. 
Observaciones:…………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………... 
………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………… 
 
3.-Síntomas de Alertización excesiva: 
Sueño: insomnio inicial, pesadillas, somnolencia diurna. 
Alimentación: anorexia, hiperfagia. 
Sexualidad: inhibición del deseo, impotencia. 
Rendimiento intelectual: dificultad de memoria y atención. 
Observaciones:…………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………... 
………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………… 
 
4.-Síntomas Somáticos frente al entorno: 
Tensión en relaciones laborales o sociales, sentimiento de rechazo o minusvalía, deterioro laboral 
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